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Organizational citizenship behavior merupakan perilaku yang dimunculkan karyawan 
saat bekerja yang melebihi perannya dan dapat menguntungkan perusahaan, dalam 
memunculkan OCB terkadang karyawan mengalami berbagai kendala salah satunya 
yaitu work-family confict. WFC yaitu keadaan dimana karyawan memiliki konflik dalam 
menjalankan perannya untuk menyelesaikan pekerjaannya dengan perannya di keluarga. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh WFC terhadap 
munculnya OCB karyawan. Pentingnya dilakukan penelitian ini adalah agar perusahaan 
dapat lebih memperhatikan karyawannya dalam mengurangi konflik, serta diharapkan 
dapat meningkatkan OCB karyawan. Teknik pengambilan sampel yang digunakan yaitu 
purposive sampling. Subjek penelitian sebanyak 171 orang yang terdiri dari karyawan 
tetap dan karyawan yang sudah berkeluarga. Metode pengambilan data menggunakan 
skala work-family conflict yang telah disusun oleh Carlson, et al (2000) dan skala 
organizational citizenship behavior yang telah disusun oleh Smith et al (1983). Uji 
analisis regresi sederhana dengan program IBM Statistic 25, kemudian untuk hasil 
penelitian menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan dan negatif antara WFC 
terhadap OCB karyawan. WFC sendiri memberi sumbangan kontribusi efektif sebesar 
17,1% terhadap OCB karyawan. 
 
Kata kunci: work-family conflict, organizational citizenship behavior, karyawan. 
 
Organizational citizenship behavior is behavior that is raised by employees at work that 
exceeds their role and can benefit the company, in generating OCB sometimes employees 
experience various obstacles, one of which is work-family conflict. WFC is a situation 
where employees have conflicts in carrying out their roles to complete their work with 
their roles in the family. This study aims to determine how the effect of WFC on the 
emergence of employee OCB. The importance of this research is that the company can 
pay more attention to its employees in reducing conflict, and is expected to increase 
employee OCB. The sampling technique used is purposive sampling. The research 
subjects were 171 people consisting of permanent employees and employees who were 
married. The data collection method used a work-family conflict scale that had been 
compiled by Carlson, et al (2000) and an organizational citizenship behavior scale that 
had been compiled by Smith et al (1983). Simple regression analysis test with IBM 
Statistic 25 program, then for the results of the study showed a significant and negative 
influence between WFC on employee OCB. Work-family conflict itself contributes an 
effective contribution of 17.1% to employee organizational citizenship behavior. 
 




Seiring perkembangan zaman yang semakin maju, terdapat banyak hal yang berubah dan 
perubahan ini juga tentunya mempengaruhi berbagai aspek dalam kehidupan seperti teknologi, 
iklim atau budaya organisasi, dan juga sumber daya manusia yang menjalankan organisasi. 
Organisasi juga dapat dikatakan sebagai suatu sistem sosial yang menjadi tempat 
berlangsungnya berbagai interaksi dengan sifat dinamis, dan juga terdapat aktivitas yang 
dikoordinasikan oleh dua orang atau lebih untuk mencapai satu tujuan secara bersama-sama. 
Selain adanya interaksi dan koordinasi antar anggota, didalam organisasi itu sendiri juga bisa 
saja terjadi berbagai macam masalah yang begitu kompleks, sehingga dapat mempengaruhi 
dinamika yang ada atau bahkan dapat menghambat organisasi tersebut untuk mencapai tujuan 
yang dimilikinya. Dikarenakan perkembangan teknologi yang sangat pesat saat ini, banyak 
tenaga kerja yang tadinya adalah manusia, kemudian digantikan oleh mesin. Selain itu juga 
saat ini banyak pekerjaan yang digantikan oleh aplikasi, seperti pendataan karyawan dan 
system gaji karyawan, perintah pekerjaan ataupun laporan pekerjaan yang juga dikumpulkan 
melalui aplikasi. Oleh karena itu, diperlukan adanya peningkatan efektifitas dan efisiensi dalam 
organisasi itu sendiri. Peningkatan tersebut dapat terjadi dengan melakukan peningkatan 
kualitas sumber daya manusia.  
Organisasi atau perusahaan memerlukan dukungan dari sumber daya manusianya. Oleh sebab 
itu perusahaan perlu memberikan perhatian terhadap perkembangan dan kesejahteraan dari 
anggota atau karyawannya, dengan begitu, seiring berjalannya waktu akan dapat memunculkan 
perasaan saling terikat antara organisasi atau perusahaan dengan anggota atau karyawannya. 
Rasa kebersamaan dan rasa memiliki yang tinggi juga dapat memunculkan perilaku seperti 
membalas jasa kepada perusahaan yaitu salah satunya dengan menunjukkan kinerja yang baik, 
angka kehadiran yang tinggi dan juga dapat memunculkan perilaku yang diluar atau melebihi 
perannya. Salah satu istilah lain dari perilaku karyawan yang melebihi perannya yaitu 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). OCB sendiri sebenarnya lebih mengarah kepada 
bagaimana seorang karyawan bermanifestasi sebagai makhluk sosial didalam sebuah 
perusahaan atau organisasi.  
Konsep Organizational Citizenship Behavior (OCB) ini pertama kali didiskusikan dalam acara 
literatur penelitian organisasional pada awal tahun 1980-an. Menurut Organ et al. (2006), OCB 
adalah kebebasan individu untuk memilih memunculkan suatu perilaku yang nantinya secara 
tidak langsung akan dikaitkan dengan sistem penghargaan, kemudian memberikan kontribusi 
pada efisiensi serta efektivitas fungsi organisasi. Kontribusi itu sendiri muncul dari pekerja 
atau karyawan yang melebihi dari deskripsi pekerjaan formal yang mereka miliki, dengan kata 
lain karyawan secara insiatif melakukan hal tersebut. OCB juga dapat dikatakan sebagai 
perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja seorang karyawan, tetapi dapat 
mendukung fungsi organisasi tersebut secara efektif (Robbins, 2012). Karyawan yang 
memiliki OCB yang tinggi akan selalu memunculkan sikap mau membantu rekan kerja, 
menaati peraturan perusahaan, bersikap sportif, meningkatkan kinerjanya dan selalu aktif ikut 
berpartisipasi dalam setiap kegiatan perusahaan. Kemudian untuk karyawan yang memiliki 
OCB yang rendah biasanya ia merasa tidak perlu untuk membantu rekan kerjanya, enggan 
menaati peraturan yang ada, sering memicu keributan atau membuat suasana kerja menjadi 
tidak nyaman, dan juga tidak mau berpartisipasi secara aktif dalam kegiatan perusahaan. 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) sendiri memiliki beberapa dimensi diantaranya, 
Altruism (altruisme), Courtesy (kesopanan/kebaikan), Civic Virtue (kebajikan sipil/partisipasi 
karyawan), Conscientiousness (dedikasi karyawan terhadap perusahaan), dan Sportsmanship 




Berdasarkan hasil asesmen awal, yaitu dengan menyebarkan kuesioner kepada karyawan yang 
berkaitan dengan fenomena OCB di Perusahaan Air Minum Daerah (PDAM) Kota Malang, 
didapatkan hasil bahwa terdapat perilaku OCB, tetapi tidak semua karyawan memunculkannya 
dan juga terlihat bahwa kurang lebih sebanyak 80% karyawan yang memiliki kendala dalam 
menunjukkan OCB. Dari 80% karyawan yang memiliki kendala tersebut, rata-rata karyawan 
kurang menunjukkan OCB yang baik terutama pada dimensi sikap sportif dan partisipasi 
karyawan terhadap kegiatan perusahaan. Lalu untuk dimensi altruisme, kesopanan/kebaikan 
dan juga dedikasi karyawan pada perusahaan, nampaknya tidak terlalu menunjukkan bahwa 
adanya  kendala yang besar. Selain itu juga pada penelitian yang dilakukan oleh Anjarwati, 
dkk. (2019) terlihat bahwa karyawan memang belum memunculkan OCB dengan baik, 
sehingga dapat dikatakan bahwa perilaku OCB yang dimiliki oleh karyawan di perusahaan Air 
Minum Daerah (PDAM) Kota Malang ini belum cukup tinggi. 
Seperti hasil asesmen awal yang didapat yaitu mengatakan bahwa OCB yang terdapat pada 
karyawan PDAM Kota Malang kurang baik. Ada banyak faktor pendukung yang dapat 
menyebabkan munculnya perilaku OCB itu sendiri terjadi pada karyawan, salah satunya pada 
penelitian yang dilakukan oleh Aurangzeb et al. (2017) dan juga Madumalikan & Galhena 
(2019) ternyata mengungkapkan bahwa ada faktor lainnya yang mempengaruhi seseorang 
untuk menunjukkan OCB, yaitu dukungan dari supervisor, karir internal, dan juga work-family 
conflict atau konflik pekerjaan-keluarga. Hasil dari penelitian tersebut yaitu dukungan 
supervisor dan karir internal memiliki hubungan yang positif dan signifikan yang berarti jika 
dukungan dan karir internal yang dimiliki oleh guru tinggi, maka mereka juga akan 
menunjukkan OCB yang baik, sedangkan untuk konflik pekerjaan-keluarga, yaitu memiliki 
hubungan yang negatif dengan OCB. Konflik antara pekerjaan dan keluarga sendiri merupakan 
kondisi dimana karyawan memiliki konflik atau masalah ketika menjalankan perannya untuk 
menyelesaikan pekerjaannya dengan perannya yang ada didalam keluarga. Konflik ini dapat 
terjadi baik pada pria maupun wanita. Pada saat ini pria dan wanita mayoritas memiliki peran 
ganda, seperti sebagai orangtua, kepala keluarga, dan juga karyawan yang memiliki jenis 
pekerjaan full time. Sehingga dari peran ganda yang mereka miliki tersebut terkadang dapat 
menimbulkan konflik apabila mereka tidak dapat mengatasi atau mengelola dengan baik setiap 
peran yang mereka jalani. 
Konflik antara pekerjaan dan keluarga memang dapat dirasakan oleh pria maupun wanita, 
tetapi tingkatan atau jumlah konflik yang dimiliki oleh keduanya cukup berbeda, seperti pada 
penelitian Apperson, dkk (2002), yang menyatakan bahwa ada beberapa tingkatan konflik 
peran yang dimiliki antara pria dan wanita, yaitu konflik peran yang dialami oleh wanita lebih 
tinggi dibandingkan dengan pria. Hal tersebut terjadi karena wanita cenderung memandang 
keluarga sebagai suatu kewajiban utama yang harus diperhatikan dan diurus dibandingkan 
dengan pekerjaan yang mereka miliki. Konflik yang terjadi antara peran pekerjaan dan juga 
keluarga ini disebut dengan Work-Family Conflict (WFC). Menurut Greenhaus & Beutell 
(1985), mereka mengemukakan bahwa WFC merupakan peran ganda yang bersifat bi-
directional atau dua arah, yang artinya keluarga dapat mempengaruhi pemenuhan kebutuhan 
pekerjaan dan sebaliknya yaitu pekerjaan dapat mempengaruhi pemenuhan kebutuhan keluarga. 
Konflik ini juga dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor seperti work related factors yaitu 
lingkungan dan karakteristik pekerjaan dan juga family related factors yaitu lingkungan 
keluarga. Dalam konflik pekerjaan keluarga terdapat 3 jenis multi-dimensi seperti yang 
diungkapkan oleh Greenhaus & Beutell yaitu time-based conflict/konflik yang terjadi 
berdasarkan waktu dalam menjalankan kedua peran, strain-based conflict/konflik yang terjadi 
berdasarkan tuntutan dari kedua peran, dan juga behavior-based conflict/konflik yang terjadi 




WFC yang terjadi pada karyawan dapat menimbulkan konsekuensi yang negatif, contohnya 
seperti dapat meningkatkan pergantian karyawan dan tingkat absensi, lalu menurunkan 
performa dan juga dapat menurunkan kesehatan individu tersebut baik dalam psikologis 
maupun fisik.  
Menurut hasil asesmen yang telah dilakukan dengan melakukan wawancara, terdapat beberapa 
karyawan di PDAM Kota Malang yang mengatakan bahwa mereka memang terkadang sampai 
merasakan kewalahan ketika melakukan dua hal sekaligus karena adanya beban kerja yang 
mereka kerjakan sendiri dikantor dan juga beban peran dalam keluarganya yaitu sebagai 
orangtua yang mengurus keluarga dan anaknya. Hal tersebut terjadi dikarenakan terkadang 
karyawan harus tetap bekerja atau standby seperti lembur dan bahkan bekerja pada saat sudah 
berada dirumah yang dimana mereka juga harus menjalankan perannya sebagai orangtua yang 
mendidik anak dan juga mengayomi keluarganya. Selain itu terkadang mereka juga menjadi 
kurang fokus atau kurang maksimal dalam mengerjakan pekerjaannya jika ia sedang ada 
masalah atau ada keperluan mendesak terkait keluarganya, ataupun sebaliknya jika ada ada 
keperluan yang harus dilakukan bersama keluarga terkadang terhambat karena urusan 
pekerjaan. Berikut kutipan hasil wawancara dengan beberapa karyawan di PDAM Kota 
Malang : 
“Iya, saya itu kadang ngerasain juga yang namanya kewalahan terus bingung kalau 
harus disuruh milih antara ngerjain kerjaan kantor saya atau ngelakuin peran saya 
sebagai ayah dirumah, apalagi pas akhir pekan. Rasanya seperti tidak bisa memiliki 
waktu yang lebih untuk bersama keluarga karena terkendala pekerjaan kantor, dan juga 
sesekali karena perasaan stress tersebut saya merasa kurang bisa focus saat melakukan 
pekerjaan saya.” 
“Ya, habis mau bagaimana lagi, pekerjaan kantor saya itu harus dipantau 24 jam 
melalui aplikasi, jadi ya meskipun dirumah juga tetep dikerjakan sambil ngurusin anak 
yang belajar dan juga ngerjain kerjaan rumah lainnya, jadi kadang fokus saya juga 
terbagi menjadi dua.” 
Dari hal tersebut terlihat bahwa banyaknya beban pekerjaan dan juga tuntutan peran dalam 
keluarga dapat menimbulkan konflik jika tidak dapat teratasi atau memanajemennya dengan 
baik. Seperti pada penelitian yang dilakukan oleh Aurangzeb et al. (2017) yang mengemukakan 
hasil bahwa ketika karyawan mengalami konflik pekerjaan-keluarga, hal tersebut dapat 
mempengaruhi perilakunya saat bekerja dikantor salah satunya adalah perilaku OCB. Terlihat 
bahwa konflik pekerjaan-keluarga selalu dapat membawa perubahan dalam perilaku OCB, 
yang dimana jika seorang karyawan sedang memiliki masalah dirumah atau dengan 
keluarganya pasti akan mempengaruhi kinerjanya di tempat kerja, dan begitu pula sebaliknya. 
Dengan hasil penelitian tersebut dapat dikatakan bahwa WFC termasuk hal yang memegang 
peranan penting dalam membentuk OCB karyawan ditempat kerja. Sama seperti penelitian 
yang dilakukan oleh Madumalikan & Galhena (2019) pada guru sekolah di Sri Lanka, juga 
mengungkapkan bahwa konflik pekerjaan-keluarga memiliki hubungan yang negatif dengan 
OCB, yang dimana jika tingkatan konflik yang mereka miliki cukup tinggi, maka mereka tidak 
akan memunculkan perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan baik.  
Berdasarkan uraian diatas, maka dapat dikatakan bahwa salah satu faktor pendukung 
munculnya OCB yang ditunjukkan oleh karyawan ditempat kerja adalah latar belakang 
individu itu sendiri, yang dimana latar belakang individu ini memunculkan dua keadaan yang 
dapat mempengaruhi proses munculnya OCB. Dua keadaan tersebut yaitu peran keluarga dan 
peran pekerjaan yang menuntut tanggung jawab yang lebih dari seorang karyawan, sehingga 




maka akan menimbulkan konflik peran yang disebut konflik pekerjaan-keluarga (work-family 
conflict) yang dimana konflik tersebut juga mempengaruhi suasana hati dan emosi dari 
karyawan itu sendiri yang dapat mempengaruhi kinerja serta munculnya perilaku OCB saat 
karyawan berada dikantor atau ketika menyelesaikan pekerjaannya. Dari hal tersebut dapat 
disimpulkan bahwa ada kaitan diantara WFC dan OCB. Berdasarkan latar belakang diatas, 
peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Work-Family Conflict 
(WFC) terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada Karyawan PDAM Kota 
Malang”, dengan merumuskan masalah yaitu “Apakah Work-Family Conflict (WFC) dapat 
mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan di Perusahaan 
Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang”. Adapun hal yang membedakan penelitian ini 
dengan penelitian sebelumnya yaitu pada subjek penelitian, rata-rata subjek penelitian yang 
digunakan pada penelitian sebelumnya adalah guru, karyawan hotel, dan karyawan di rumah 
sakit seperti perawat, namun pada penelitian ini memilih subjek karyawan perusahaan daerah 
atau perusahaan BUMN yang dimana beban kerja yang dimiliki juga berbeda. Serta dengan 
urgensi yaitu untuk perusahaaan, agar perusahaan dapat lebih memperhatikan karyawannya, 
karena jika konflik yang dialami oleh karyawan rendah, maka karyawan dapat bekerja dengan 
tenang, efektif dan efisien, serta juga diharapkan dapat meningkatkan OCB pada karyawan 
sehingga kinerja karyawan meningkat.  
Adapun tujuan dilakukannya penelitian ini yaitu untuk mengetahui bagaimana Work-Family 
Conflict dapat mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan di 
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang. Lalu untuk manfaatnya sendiri ada 4, 
yaitu (1) Bagi Perusahaan, hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber refrensi atau 
informasi serta bahan masukan bagi perusahaan. Selain itu juga hasil penelitian ini diharapkan 
dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan untuk meningkatkan sumber daya manusia dalam 
aspek Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan, dan perusahaan dapat lebih 
memahami bagaimana arti penting dari perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB), 
sehingga dengan demikian perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawannya demi 
tercapainya tujuan perusahaan. Kemudian, (2) Bagi Karyawan yaitu penelitian ini diharapkan 
dapat memberikan pengetahuan tambahan bagi karyawan untuk meningkatkan kinerjanya 
sehingga dapat membantu perusahaan untuk mencapai tujuannya. (3) Bagi Peneliti adalah 
penelitian ini bermanfaat untuk menambah pengetahuan dan memperkaya ilmu, serta dapat 
menambah pemahaman mengenai sumber daya manusia. Selain itu penelitian ini juga dapat 
dijadikan sarana untuk pengaplikasian teori-teori yang telah didapatkan selama perkuliahan 
berlangsung dengan memperhatikan keadaan yang sebenarnya terjadi di masyarakat atau 
lapangan. Dan yang terakhir (4) Bagi Akademisi, yaitu penelitian ini diharapkan dapat 
dijadikan sebagai bahan referensi untuk penelitian selanjutnya di masa yang akan datang. 
 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
 
OCB sebenarnya lebih mengarah kepada bagaimana seorang karyawan yang bermanifestasi 
sebagai makhluk sosial didalam sebuah perusahaan atau organisasi tempatnya bekerja. OCB 
sendiri merupakan kegiatan yang dilakukan secara sukarela oleh karyawan untuk mendukung 
fungsi atau jalannya kegiatan yang ada didalam perusahaan atau organisasi dimana tempat ia 
bekerja, perilaku ini juga lebih cenderung menunjukkan tindakan yang bersifat tolong-
menolong yang salah satu contohnya yaitu membantu rekan kerjanya yang sedang kesulitan 
dalam mengerjakan tugas/pekerjaannya, ataupun seperti lebih mementingkan kepentingan 




Disamping itu, perilaku ini juga pilihan bagi karyawan dan tidak menjadi bagian dari kewajiban 
kerja secara formal, tetapi dapat mendukung berfungsinya organisasi tersebut dan juga dapat 
membantu organisasi untuk mencapai tujuannya secara lebih efektif. Selain hal tersebut, 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) juga dapat dikatakan sebagai perilaku sukarela 
dari seorang karyawan yang berkenan untuk melakukan pekerjaan ataupun tugas yang diluar 
kewajiban dan tanggung jawabnya yang dimana ia melakukan hal tersebut dengan maksud 
demi kelancaran dan kemajuan organisasi atau perusahaan tempatnya bekerja. Sebelum istilah 
OCB digunakan, Bamard (1938) mengemukakan konsep yang sejenis dengan OCB yaitu 
menyebutnya dengan sikap sukarela dalam bekerja sama atau willingness to cooperate. 
Kemudian, Katz pada tahun 1964, menggunakan konsep yang serupa namun mengungkapkan 
hal tersebut sebagai perilaku yang spontan dan juga inovatif. Selanjutnya muncul konsep 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) ini yang pertama kali didiskusikan pada saat acara 
literature penelitian organisasional yang diselenggarakan pada awal tahun 1980-an. 
Menurut Organ (1988; dalam Hoffman et al. (2007), Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) adalah suatu tipe spesial dari kebiasaan kerja yang dapat diartikan sebagai perilaku dari 
individu yang sangat menguntungkan bagi sebuah organisasi dan juga merupakan sebuah 
bentuk kebebasan untuk memilih, dan juga secara tidak langsung atau eksplisit, diakui oleh 
sistem penghargaan formal. Setelah itu, Organ et al. (2006), mendefinisikan kembali OCB 
tersebut sebagai perilaku individu yang memiliki kebebasan untuk memilih perilaku apa yang 
dimunculkan, serta secara tidak langsung dapat dikaitkan dengan system reward, dan juga 
memberikan kontribusi pada efisiensi serta efektivitas fungsi organisasi. Kontribusi itu sendiri 
muncul dari pekerja atau karyawan diatas dan lebih dari deskripsi pekerjaan formal yang 
mereka miliki, atau dengan kata lain pekerja atau karyawan secara insiatif melakukan hal 
tersebut. OCB juga dapat dikatakan sebagai perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari 
kewajiban kerja seorang karyawan, tetapi dapat mendukung fungsi organisasi tersebut secara 
efektif (Robbins, 2012).  
 
Dimensi dan Motif Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
 
OCB sendiri memiliki beberapa dimensi diantaranya, Altruism (altruisme), Courtesy 
(kesopanan/kebaikan), Civic Virtue (kebajikan sipil/partisipasi karyawan), Conscientiousness 
(dedikasi karyawan terhadap perusahaan), dan Sportsmanship (sikap sportif) (Organ, 1988).  
Berikut penjelasannya, yaitu (1) Altruism, merupakan perilaku karyawan yang bersifat tolong-
menolong seperti karyawan bersedia secara sukarela untuk menolong rekan kerjanya, seperti 
membantu rekan kerja yang sedang kesulitan dalam mengerjakan tugas/pekerjaannya, 
membantunya dalam menyelesaikan tugas/pekerjaan yang menumpuk, ataupun juga dapat 
menolong rekan kerja yang sedang mengalami kesulitan atau memiliki masalah baik mengenai 
tugas/pekerjaannya didalam organisasi, maupun masalah pribadi. Selain itu, perilaku ini juga 
menunjukkan perilaku lebih mementingkan kepentingan orang lain dibanding dengan 
kepentingan diri sendiri. Hal ini juga dapat mencegah terjadinya masalah dalam organisasi. 
Kemudian yang ke-(2) Courtesy, merupakan perilaku yang menunjukkan adanya penghargaan 
terhadap hak-hak orang lain yang bertujuan untuk menjaga hubungan baik dengan rekan kerja, 
dan juga mencegah munculnya masalah-masalah pekerjaan yang berkaitan dengan karyawan 
lain. Beberapa contoh dari perilaku ini yaitu seperti membantu karyawan baru, mengahargai 
hasil pekerjaan dari rekan kerjanya dan juga dapat mendorong karyawan atau rekan lain yang 
bermalas-malasan ketika bekerja. Selanjutnya yang ke-(3) Civic Virtue, yang dimana dimensi 
yang menunjukkan perilaku yang menunjukkan partisipasi sukarela dan dukungan dari 




Perilaku ini juga perilaku yang dapat mengindikasikan bentuk komitmen dan tanggung jawab 
dari karyawan pada kehidupan organisasi, atau dengan kata lain terlibat dalam setiap aktivitas 
organisasi. Aktivitas tersebut seperti peduli dengan perusahaan/organisasi, dapat mengikuti 
perubahan yang terjadi dalam organisasi, turut andil dan berpartisipasi dalam rapat serta dapat 
mengemukakan gagasan, dan secara inisiatif merekomendasikan tentang bagaimana prosedur-
prosedur dari organisasi yang dapat diperbaiki atau dirubah, serta bertanggung jawab dan 
terlibat dalam penyelesaian masalah yang ada didalam perusahaan/organisasi. 
Lalu yang ke-(4) Conscientiousness, merupakan perilaku yang menunjukkan bahwa karyawan 
berupaya secara sukarela untuk meningkatkan kinerja atau caranya dalam menjalankan 
pekerjaannya secara kreatif terlepas dari prasyarat peran dan melebihi standar minimum yang 
diharapkan oleh organisasi, dengan tujuan agar kinerja organsisasi meningkat dan dapat 
mencapai tujuannya secara efektif. Perilaku ini dapat dikatakan juga sebagai dedikasi karyawan 
untuk bekerja diatas standar, tidak membuang waktu, menaati peraturan perusahaan dan 
melalukan hal-hal lainnya yang dapat menguntungkan organisasi secara sukarela. Selanjutnya 
yang ke-(5) yaitu Sportsmanship, merupakan perilaku ini merupakan sebuah bentuk toleransi 
untuk bertahan dalam suatu keadaan yang tidak menyenangkan tanpa mengeluh. Perilaku 
sportsmanship menunjukkan bahwa adanya keinginan dari karyawan untuk dapat mentolerir 
keadaan yang kurang ideal dalam perusahaan/organisasi tanpa mengajukan keberatan-
keberatan seperti tidak membuat isu-isu yang merusak meskipun merasa jengkel. Karyawan 
yang memiliki tingkat sportsmanship yang tinggi akan dapat menciptakan iklim kerja yang 
positif diantara karyawan, serta karyawan juga akan cendrung menunjukkan sikap yang baik 
saat bekerja seperti lebih sopan dan dapat bekerja sama dengan baik kantar rekan kerjanya, 
sehingga secara tidak langsung akan menciptakan lingkungan kerja yang lebih menyenangkan. 
Adapun 3 motif dari Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang dikemukakan oleh 
McClelland (2005), yaitu (1) Motif Berprestasi, dimana motif ini yang mendorong seorang 
karyawan untuk menunjukkan suatu standar istimewa, mencari sebuah prestasi dari tugas, 
kesempatan, maupun kompetisi, (2) Motif Afiliasi yaitu motif yang mendorong seorang 
karyawan untuk mewujudkan, memelihara, sert memperbaiki hubungan dengan rekan kerja 
ataupun orang lain, dan yang ke-(3) Motif Kekuasaan merupakan motif yang dapat mendorong 
seorang karyawan untuk mencari status dan situasi yang dimana mereka dapat mengontrol 
pekerjaan maupun tindakan dari rekan kerjanya ataupun orang lain orang lain.  
 
Faktor-faktor Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
 
Selain dimensi dan motif, terdapat juga beberapa faktor yang dapat mempengaruhi terjadinya 
perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB), seperti yang dikemukakan oleh Organ 
et al. yaitu ada dua, faktor internal dan faktor eksternal, sebagai berikut yang pertama yaitu 
faktor internal : (1) Kepuasan kerja dan komitmen organisasi, yang dimana karyawan yang 
puas dengan pekerjaannya, kemungkinan akan lebih besar untuk berbicara positif tentang 
organisasinya, cendrung membantu rekan kerjanya, dan juga membuat kinerja pekerjaan 
melampaui target, selain itu karyawan yang puas juga bisa jadi lebih patuh terhadap panggilan 
tugas, karena mereka cendrung ingin mengulang pengalaman positif yang mereka 
miliki. Kemudian, komitmen organisasi yaitu keinginan karyawan untuk tetap 
mempertahankan keanggotaan dirinya didalam perusahaan/organisasi, dan juga bersedia 
melakukan usaha yang tinggi demi mencapai target organisasi. (2) Kepribadian dan moral 
karyawan, yaitu perbedaan yang ada pada setiap individu merupakan prediktor yang memiliki 
peran penting pada seorang karyawan, sehingga karyawan akan dapat menunjukkan perilaku 




seseorang terhadap masyarakat atau organisasinya. (3) Motivasi kerja dari karyawan, motivasi 
sendiri yaitu kesediaan untuk melakukan usaha yang tinggi demi mencapai sasaran atau target 
organisasi sebagaimana di syaratkan oleh kemampuan usaha itu untuk memuaskan sejumlah 
kebutuhan individu.  
Lalu faktor yang kedua adalah faktor eksternal yaitu (1) Gaya kepemimpinan yang dimana 
kecenderungan dari orientasi aktifitas oleh pemimpin ketika ia mempengaruhi aktifitas dari 
bawahan untuk mencapai tujuan dan sasaran organisasi. Lalu yang ke-(2) Kepercayaan 
terhadap pimpinan; rasa percaya yang dimiliki seorang karyawan kepada rekan kerja atau orang 
lain yang didasarkan pada integritas, reliabilitas dan perhatian. Dan yang ke-(3) Budaya 
organisasi; mengacu kepada sistem makna bersama yang diakui dan dianut oleh semua anggota 
sebagai pembeda antara organisasinya dengan organisasi yang lain.  
Adapun salah satu faktor pendukung lainnya yang dapat memunculkan OCB karyawan 
ditempat kerja yaitu latar belakang individu itu sendiri, seperti yang telah dijelaskan oleh Organ, 
Podsakoff & McKenzie (2006, dalam Brahmasari, 2009) yang dimana individu dapat 
melakukan pro-sosial tanpa adanya mengharapkan imbalan dan juga dapat melakukannnya 
karena adanya suasana hati yang baik (mood). Suasana hati ini sendiri dapat dipengaruhi oleh 
adanya dua keadaan yang dihadapi secara bersamaan oleh individu itu. Dua keadaan yang 
dimaksudkan yaitu peran keluarga dan peran pekerjaan, seperti penelitian yang dilakukan oleh 
Aurangzeb et al (2017), dan juga Madumalika dan Galhena (2019), bahwa work-family conflict 
(WFC) atau konflik pekerjaan-keluarga serta beban kerja yang dimiliki karyawan itu sendiri 
dapat mempengaruhi munculnya OCB karyawan.  
Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa OCB merupakan kegiatan yang dilakukan 
secara sukarela oleh karyawan untuk mendukung fungsi atau jalannya kegiatan yang ada 
didalam perusahaan atau organisasi tempat ia bekerja, perilaku ini juga lebih cenderung bersifat 
tolong-menolong yang ditunjukkan dalam bentuk tindakan-tindakan yang contohnya seperti 
lebih mementingkan kepentingan orang lain atau rekan kerja dan juga perhatian terhadap 
kesejahteraan orang lain. 
 
Work-Family Conflict (WFC) 
 
Work-Family Conflict (WFC) atau yang berarti konflik antara pekerjaan dan keluarga ini 
merupakan kondisi dimana karyawan memiliki konflik dalam menjalankan perannya untuk 
menyelesaikan pekerjaannya dengan perannya yang ada didalam keluarga. Konflik ini dapat 
terjadi baik pada pria maupun wanita. Pada saat ini pria dan wanita mayoritas memiliki peran 
ganda, seperti sebagai orangtua, kepala keluarga, dan juga karyawan yang memiliki jenis 
pekerjaan full time. Sehingga dari peran ganda yang mereka miliki tersebut terkadang dapat 
menimbulkan konflik apabila mereka tidak dapat mengatasi atau mengelola dengan baik setiap 
peran yang mereka jalani. Greenhaus & Beutell (1985; dalam Widayanti, 2017), mendefiniskan 
Work-Family Conflict (WFC) yaitu sebagai bentuk konflik peran yang dimana tuntutan antara 
peran pekerjaan dan keluarga secara mutual tidak dapat di sejajarkan pada beberapa hal. Selain 
itu juga WFC merupakan peran ganda yang bersifat bi-directional, yang artinya keluarga dapat 
mempengaruhi pemenuhan kebutuhan pekerjaan dan sebaliknya yaitu pekerjaan dapat 
mempengaruhi pemenuhan kebutuhan keluarga. Konflik ini juga dapat dipengaruhi oleh 
beberapa faktor seperti work related factors yang berarti lingkungan dan karakteristik 







Jenis-jenis Work-Family Conflict (WFC) 
 
Dalam konflik pekerjaan keluarga terdapat 3 jenis seperti yang diungkapkan oleh Greenhaus 
& Beutell (1985) yaitu time-based conflict, strain-based conflict, dan juga behavior-based 
conflict. Berikut penjelasannya yaitu (1) Time-Based Conflict, dimana waktu yang dibutuhkan 
untuk menjalankan suatu tuntutan (pekerjaan/keluarga) dapat mengurangi waktu untuk 
menjalankan tuntutan yang lainnya (pekerjaan/keluarga). Sebagai contoh yaitu ketika ada rapat 
dikantor, tetapi disaat yang bersamaan juga diharuskan untuk menghadiri pertemuan orang tua 
disekolah. Kemudian yang ke-(2) Strain-Based Conflict, yang berarti tuntutan dari satu peran 
yang dapat mempengaruhi kinerja peran lainnya dan dapat menyebabkan ketidakpuasan, 
ketegangan, kecemasan dan fatigue atau kelelahan. Tekanan fisik dan psikologis cenderung 
menyebabkan atau mengakibatkan seseorang untuk menghabiskan lebih banyak waktu pada 
satu peran. Kemudian yang ke-(3) Behavior-Based Conflict, adanya ketidaksesuaian antara 
perilaku dengan yang diinginkan oleh kedua bagian (pekerjaan/keluarga). Sebagai contoh yaitu 
misalkan perilaku agresif, konfrontasi dan asertif yang dibutuhkan pada pekerjaan tidak sesuai 
dengan yang dibutuhkan keluarga seperti kehangatan, kasih sayang dan lainnya. 
 
Dimensi Work-Family Conflict (WFC) 
 
Konflik yang terjadi antara urusan pekerjaan dan keluarga ini sering disebut dengan Work-
Family Conflict. Adapun multi-dimensi yang dimaksudkan dan dikemukakan oleh Greenhaus 
& Beutell (1985) dan juga Frone (2005) yaitu yang pertama adalah Work Interfering with 
Family (WIF); WIF dapat terjadi karena adanya tuntutan waktu yang terlalu berlebihan atau 
adanya time-based conflict dalam suatu hal, misal dalam bekerja dapat menghambat seseorang 
dalam melakukan kegiatan lainnya seperti mengerjakan pekerjaan rumah. Kemudian akhirnya 
terjadi tekanan atau strain-based conflict pada satu hal yang kemudian diluapkan pada hal 
lainnya, seperti contoh saat pulang kerumah dengan kondisi perasaan yang tidak baik setelah 
lelah bekerja, atau contoh lainnya adalah pada saat orangtua mengalami konflik ketika harus 
memutuskan apakah tetap bekerja atau menemani dan menjaga anaknya yang sedang sakit 
dirumah sakit. Selanjutnya yang kedua adalah Family Interfering with Work (FIW), yang 
dimana FIW lebih mengarah kepada pola perilaku yang berhubungan dengan kedua peran 
(pekerjaan/keluarga).  
Sedangkan menurut Carlson et al. (2000) menjelaskan lebih rinci mengenai 6 multi-
dimensional dalam konsep Work-Family Conflict berdasarkan 3 jenis WFC. 3 jenis WFC 
tersebut kemudian dikombinasikan dengan dua arah yaitu WIF dan FIW, yang dimana work 
interference with family (WIF) berarti konflik yang terjadi karena pekerjaan mengganggu 
urusan keluarga, dan begitupun sebaliknya family interference with work (FIW) yang berarti 
konflik terjadi karena keluarga mengganggu urusan pekerjaan. Berikut 6 multi-dimensional 
tersebut yaitu (1) Time-Based Conflict (work interference with family), (2) Time-Based Conflict 
(family interference with work), (3) Strain-Based Conflict (work interference with family), (4) 
Strain-Based Conflict (family interference with work), (5) Behavior-Based Conflict (work 
interference with family), dan yang terakhir yaitu (6) Behavior-Based Conflict (family 
interference with work). 
 
Faktor-faktor Work-Family Conflict (WFC) 
 
Work-Family Conflict yang terjadi pada karyawan dapat menimbulkan konsekuensi yang 
negatif, contohnya seperti dapat meningkatkan turnover dan tingkat absensi, menurunkan 




maupun fisik. Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi terjadinya WFC ada dua, yaitu yang 
pertama adalah work related factors seperti lingkungan dan karakteristik pekerjaan yang 
dimiliki, kemudian yang kedua adalah family related factors seperti lingkungan keluarga, atau 
bentuk hubungan keluarga yang dimiliki itu seperti apa, apakah harmonis atau tidak. Konflik 
antara pekerjaan dan keluarga memang dapat dirasakan oleh pria maupun wanita, tetapi 
tingkatan atau jumlah konflik yang dimiliki oleh keduanya cukup berbeda, seperti pada 
penelitian Apperson, dkk (2002), yang menyatakan bahwa ada beberapa tingkatan konflik 
peran yang dimiliki antara pria dan wanita, yaitu konflik peran yang dialami oleh wanita lebih 
tinggi dibandingkan dengan pria. Hal tersebut terjadi karena wanita cenderung memandang 
keluarga sebagai suatu kewajiban utama yang harus diperhatikan dan diurus dibandingkan 
dengan pekerjaan yang mereka miliki. 
Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa WFC merupakan suatu keadaan dimana 
seorang karyawan tidak dapat mengatur atau menjalankan kedua peran yang ia miliki yaitu 
peran pekerjaan dan peran keluarga dengan baik, sehingga timbullah suatu konflik atau 
permasalahan diantara kedua peran yang sedang dikerjakannya. 
 
Work-Family Conflict dan Organizational Citizenship Behavior 
 
Menurut Organ et al. (2006), beliau mengungkapkan bahwa Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) adalah sebuah perilaku dari individu yang mana ia secara bebas memilih 
perilaku seperti apa yang akan ia munculkan dan secara tidak langsung perilaku itu dapat 
dikaitkan dengan sistem reward, serta ikut memberi kontribusi pada ke-efektivitasan dan 
efisiensi dari fungsi organisasi itu sendiri. Menurut Jacqueline dkk. (2004), organizational 
citizenship behavior (OCB) adalah perilaku peran ekstra yaitu itu adalah perilaku yang tidak 
secara resmi disyaratkan oleh organisasi, melainkan pelaksanaannya hanya bergantung pada 
persetujuan karyawan itu sendiri sebagai konsekuensi dari lingkungan organisasi. Ada 
beberapa faktor yang mempengaruhi terjadinya perilaku organizational citizenship behavior 
(OCB), menurut Organ et al. yakni terdapat dua faktor antaranya faktor internal dan eksternal. 
Adapun penjelasan lain yang diberikan oleh Organ, Podsakoff & McKenzie (2006) bahwa 
individu dapat melakukan OCB tanpa adanya mengharapkan kompensasi atau imbalan dan 
juga dapat melakukannnya karena adanya suasana hati yang baik (mood). Kemudian dapat 
dikatakan jika seseorang sedang mengalami konflik yang berarti secara tidak langsung juga 
dapat mempengaruhi suasana hati individu tersebut dalam melakukan pekerjaan. 
Selain itu, pada penelitian yang dilakukan oleh Madumalika & Galhena (2019) juga 
mengungkapkan bahwa ada faktor lainnya yang mempengaruhi seseorang untuk menunjukkan 
organizational citizenship behavior (OCB), yaitu supervisory support, internal career, dan 
juga work-family conflict. Hasil dari penelitian tersebut yaitu work-family conflict, memiliki 
hubungan yang negatif dengan OCB, yang dimana jika WFC yang dialami dalam tingkatan 
yang tinggi, maka OCB yang dimunculkan akan rendah atau menurun, begitupun sebaliknya, 
jika tingkatan WFC rendah maka tingkat kemunculan OCB akan tinggi atau semakin 
meningkat. 
Dari hal tersebut, menunjukkan bahwa tujuan organisasi sebenarnya juga dapat tercapai dengan 
efektif jika karyawan atau anggotanya dapat memunculkan perilaku Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) yang baik, namun disisi lain tujuan tersebut juga tidak dapat 
tercapai tanpa adanya peran aktif dari anggota atau karyawan yang terdapat didalamnya 
meskipun organisasi atau perusahaan tersebut memiliki banyak alat yang canggih. Selain itu, 




terkadang karyawan juga mengalami kendala dalam beberapa hal. Salah satu hal tersebut yaitu 
adanya konflik antara pekerjaan dan keluarga. Konflik antara pekerjaan dan keluarga sendiri 
merupakan kondisi dimana karyawan memiliki konflik dalam menjalankan perannya untuk 
menyelesaikan pekerjaannya dengan perannya yang ada didalam keluarga. Greenhaus & 
Beutell (1985), menjelaskan bahwa Work-Family Conflict merupakan peran ganda dan bersifat 
bi-directional, yang dimana artinya keluarga dapat mempengaruhi pemenuhan kebutuhan 
pekerjaan, lalu begitu pula sebaliknya yaitu pekerjaan dapat mempengaruhi pemenuhan 
kebutuhan keluarga.  
Konflik antara pekerjaan dan keluarga memang dapat dirasakan oleh pria maupun wanita, 
tetapi tingkatan atau jumlah konflik yang dimiliki oleh keduanya cukup berbeda, seperti pada 
penelitian Apperson, dkk (2002), yang menyatakan bahwa ada beberapa tingkatan konflik 
peran yang dimiliki antara pria dan wanita, yaitu konflik peran yang dialami oleh wanita lebih 
tinggi dibandingkan dengan pria. Hal itu terjadi karena wanita cenderung memandang keluarga 
sebagai suatu kewajiban utama yang harus lebih diperhatikan dan diurus dibandingkan dengan 
pekerjaan yang mereka miliki. Dari hal tersebut terlihat bahwa banyaknya beban pekerjaan dan 
juga tuntutan peran dalam keluarga dapat menimbulkan konflik jika tidak dapat teratasi atau 
memanajemennya dengan baik. Seperti pada penelitian yang dilakukan oleh Ajala, E. (2017) 
yang mendapatkan hasil bahwa upaya ibu yang bekerja untuk memainkan salah satu peran dari 
keluarga atau bekerja dengan kesempurnaan, dapat menyebabkan pengorbanan yang tidak 
disengaja dari orang lain (pekerjaan atau keluarga). Oleh karena itu, ibu yang bekerja dan 
mengambil peran ganda seringkali mengalami konflik pekerjaan-keluarga atau konflik 
keluarga-pekerjaan atau bahkan keduanya karena waktu dan energi mereka dibagi di dua ranah 
domain yang berbeda. Adapun penelitian lainnya yang dilakukan oleh Aurangzeb et al. (2017) 
yang mengemukakan hasil bahwa ketika karyawan mengalami konflik pekerjaan-keluarga, hal 
tersebut dapat mempengaruhi perilakunya saat bekerja dikantor salah satunya adalah perilaku 
OCB, yaitu didapatkan hasil bahwa terdapat hubungan antara kedua variabel yaitu work-family 
conflict dan perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB). Terlihat bahwa konflik 
pekerjaan-keluarga selalu dapat membawa perubahan dalam perilaku OCB. Kemudian hasil 
analisis menjelaskan bahwa work-family conflict memang dapat mempengaruhi perilaku OCB 
sampai 27%, berarti ada hubungan antara kedua variabel, tetapi ada kemungkinan bahwa ada 
variabel lain juga yang turut mempengaruhi. Yang dimana jika seorang karyawan sedang 
memiliki masalah dirumah atau dengan keluarganya pasti akan dapat mempengaruhi 
kinerjanya di tempat kerja, dan begitu pula sebaliknya. Dengan hasil penelitian tersebut dapat 
dikatakan bahwa work-family conflict termasuk hal yang memegang peranan penting dalam 
membentuk perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan ditempat kerja.  
Berdasarkan uraian diatas, maka dapat dikatakan bahwa salah satu faktor pendukung 
munculnya perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang ditunjukkan oleh 
karyawan ditempat kerja adalah salah satunya yaitu latar belakang individu itu sendiri seperti 
yang dijelaskan oleh Organ, Podsakoff & McKenzie (2006, dalam Brahmasari, 2009) yang 
dimana individu dapat melakukan pro-sosial tanpa adanya mengharapkan imbalan dan juga 
dapat melakukannnya karena adanya suasana hati yang baik (mood). Suasana hati ini sendiri 
dapat dipengaruhi oleh adanya dua keadaan yang dihadapi secara bersamaan oleh individu itu. 
Dua keadaan yang dimaksudkan yaitu peran keluarga dan peran pekerjaan yang dimana kedua 
peran tersebut tentunya menuntut tanggung jawab yang lebih dari seorang karyawan, sehingga 
ketika karyawan tersebut tidak dapat menjalankan atau menyeimbangkan kedua peran tersebut 
maka akan menimbulkan konflik peran yang disebut konflik pekerjaan-keluarga (work-family 
conflict) yang dimana konflik tersebut juga dapat mempengaruhi suasana hati dan juga emosi 




munculnya perilaku OCB saat karyawan berada dikantor atau ketika menyelesaikan 
pekerjaannya. Dari hal tersebut dapat disimpulkan bahwa ada kaitan diantara work-family 
conflict dan perilaku organizational citizenship behavior (OCB), karena pada dasarnya, 
karyawan yang sedang memiliki konflik antara peran pekerjaan dan keluarga memang rentan 
untuk tidak fokus ketika bekerja atau bahkan bisa saja tidak dapat mengerjakan pekerjaan atau 
tugasnya dengan baik, kemudian jika konflik itu dapat mengganggu karyawan dalam 
mengerjakan pekerjaan aslinya, maka ada kemungkinan besar juga bahwa konflik tersebut 






















Terdapat pengaruh yang signifikan antara Work-Family Conflict (WFC) dengan 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan PDAM Kota Malang, yang 
dimana semakin tinggi tingkatan WFC maka semakin rendah atau menurunnya tingkatan OCB 





Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Pendekatan kuantitatif sendiri merupakan 
pendekatan yang dimana data yang dikumpulkan berupa data angka atau kuantitas, yang 
kemudian data tersebut nantinya akan diolah dengan teknik statistik. 
Karyawan PDAM Kota Malang yang sudah menikah 
WFC dilihat berdasarkan 3 jenis dan 2 dimensi : 
- Time-Based Conflict (work interference with family) 
- Time-Based Conflict (family interference with work) 
- Strain-Based Conflict (work interference with family)  
- Strain-Based Conflict (family interference with work)  
- Behavior-Based Conflict (work interference with family) 
- Behavior-Based Conflict (family interference with work) 
OCB karyawan menjadi rendah/menurun 
Mengalami WFC dengan tingkatan 
yang rendah, berikut ciri-cirinya : 
- Tidak merasa kelelahan atau depresi  
- Tidak terjadi kesalah-pahaman 
antara suami dan istri 
- Produktivitas karyawan baik 
OCB karyawan menjadi 
tinggi/meningkat 
Mengalami WFC dengan tingkatan yang 
tinggi, berikut ciri-cirinya : 
- Kelelahan, depresi  
- Adanya kesalahpahaman antara suami 
dan istri 




Desain penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah korelasional dan deskriptif, 
karena bertujuan untuk mengetahui bagaimana hubungan antar variabel dan menjelaskan 
bagaimana atau seberapa besar pengaruh work-family conflict (WFC) terhadap organizational 
citizenship behavior (OCB) pada karyawan PDAM Kota Malang, serta bertujuan untuk 




Populasi yaitu seluruh individu yang dimaksudkan untuk diteliti, dan nantinya akan dikenai 
generalisasi, kemudian setelah menentukan dan mendapatkan populasi, sebagian kecil individu 
dari populasi tersebut akan dijadikan wakil dalam penelitian dan disebut sampel (Winarsunu, 
2017). Subjek yang digunakan dalam penelitian ini merupakan karyawan di Perusahaan Daerah 
Air Minum (PDAM) Kota Malang. Jumlah sampel pada penelitian ini yaitu 171 karyawan. 
Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik non-probability sampling, yaitu 
purposive sampling. Berikut data subjek dari hasil penelitian telah dideskripsikan sebagai 
berikut : 
 
Tabel 1. Deskripsi Data Subjek 
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 
Pria 104 60,8% 
Wanita 67 39,2% 
Usia (Tahun) Frekuensi Persentase 
25 tahun – 35 tahun 40 23,4% 
36 tahun – 46 tahun 44 25,7% 
47 tahun – 56 tahun 87 50,9% 
Status Frekuensi Persentase 
Sudah Menikah 80 46,8% 
Sudah Menikah dan Memiliki Anak 91 53,2% 
Divisi/Bidang Frekuensi Persentase 
Umum 11 6,4% 
Sumber Daya Manusia/SDM 9 5,3% 
Keuangan 14 8,2% 
Hubungan Pelanggan 16 9,4% 
Pengadaan 7 4,0% 
Perencanaan Teknik 8 4,7% 
Produksi 32 18,7% 
Bag. Kehilangan Air/NRW 18 10,5% 
Perawatan 26 15,2% 
Pengawasan Pekerjaan 15 8,8% 
Satuan Pengawasan Internal/SPI 2 1,2% 
Sistem Informasi Manajemen 8 4,7% 
Penelitian & Pengembangan 5 2,9% 
Masa Kerja Frekuensi Persentase 
6 bulan – 10 tahun 137 80,1% 
11 tahun – 20 tahun 20 11,7% 





Subjek dalam penelitian ini yaitu karyawan tetap, dan karyawan yang sudah berkeluarga. 
Adapun alasan memilih subjek dengan kriteria tersebut yaitu dikarenakan terlihat dari beberapa 
penelitian bahwa karyawan yang telah berkeluarga cenderung memiliki tingkatan WFC yang 
lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan yang belum menikah/berkeluarga, sedangkan di 
beberapa hasil penelitian lainnya menyatakan bahwa karyawan tetap terlihat lebih sering 
menunjukkan OCB dibanding dengan karyawan yang tidak tetap/karyawan kontrak. 
 
Berdasarkan data subjek yang tertera pada tabel 1, diperoleh hasil bahwa total subjek yang 
diambil datanya sebanyak 171 karyawan tersebut terdiri dari 104 karyawan (60,8%) dan 67 
karyawati (39,2%), dengan rentang usia sekitar 25 – 56 tahun, yang dimana mayoritas subjek 
berada pada rentang usia 47 – 56 tahun yaitu sebanyak 87 orang (50,9%). Lalu untuk bidang 
atau divisi subjek, berasal dari beragam bidang yang ada di PDAM Kota Malang, sedangkan 
untuk lama waktu bekerja sebagai karyawan tetap didominasi oleh karyawan atau karyawati 
yang telah bekerja selama rentang waktu 6 bulan – 10 tahun yaitu sebanyak 137 orang (80,1%). 
 
Variabel dan Instrumen Penelitian  
 
Terdapat dua variabel dalam penelitian ini, diantaranya variabel bebas atau variabel X dan juga 
variabel terikat atau variabel Y. Variabel bebas (X) atau independent variable-nya adalah 
work-family conflict (WFC), sedangkan untuk variabel terikat (Y) atau dependent variable-nya 
adalah organizational citizenship behavior (OCB). 
 
Work-Family Conflict (WFC) yang dimaksudkan pada penelitian ini yaitu seberapa tingkatan 
konflik antara peran pekerjaan dan juga peran keluarga yang dimiliki oleh karyawan, apakah 
rendah atau tinggi, yang dimana akan dilihat dari 3 jenis WFC ini sendiri, yaitu time-based 
conflict, strain-based conflict, dan behavior-based conflict, serta dilihat dari 2 dimesi yaitu 
work interference with family dan juga family interference with work. Instrumen penelitian 
menggunakan alat ukur atau skala WFC yang telah diterjemahkan dan diadaptasi oleh peneliti 
dari skala yang telah disusun oleh Carlson, et al (2000), sebanyak 18 item dan divalidasi 
menggunakan validitas isi yang telah di review oleh expert judgement. Dengan contoh item 
yaitu “Waktu yang sudah saya limpahkan pada pekerjaan, membuat saya tidak dapat membagi 
waktu secara adil dalam tanggung jawab pekerjaan dan aktivitas rumah tangga”. Alasan 
peneliti menggunakan alat ukur ini yaitu karena alat ukur ini sudah sesuai dengan konteks 
penelitian. Alat ukur WFC yang digunakan dalam penelitian ini berupa skala likert yang 
dimana terdiri dari item-item yang mendukung konsep atau favorable dan juga terdapat item 
yang tidak mendukung konsep atau unfavorable. Pada setiap item favorable pada kelompok 
pernyataan skala WFC tersebut mempunyai 6 pilihan jawaban yaitu: Sangat Setuju (SS) diberi 
skor 6, Setuju (S) diberi skor 5, Agak Setuju (AS) diberi skor 4, Agak Tidak Setuju (ATS) 
diberi skor 3, Tidak Setuju (TS) diberi skor 2, dan Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1. 
Kemudian untuk item yang unfavorable pemberian skornya merupakan kebalikan dari skor 
item yang favorable. Sebelum melakukan pengambilan data, peneliti melakukan tryout terlebih 
dahulu terhadap instrument penelitian, lalu setelah dilakukannya tryout didapatkan hasil bahwa 
skala work-family conflict memiliki jumlah item sebanyak 18 dan semua item dinyatakan valid 
dengan rentang indeks validitas sebesar yaitu 0,341 – 0,727, dan nilai reliabilitas sebesar 0,751. 
Kemudian untuk nilai validitas pada alat ukur penelitian yaitu 0,418 – 0,788, dengan 18 item 
dan nilai reliabilitas sebesar 0,929. 
 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang dimaksud dalam penelitian ini adalah 




pada sebuah perusahaan atau organisasi, dengan tujuan untuk memudahkan kinerja saat bekerja 
dan membantu perusahaan atau organisasi dalam mencapai tujuannya secara efektif, seperti 
memunculkan perilaku atau mengerjakan sesuatu yang menguntungkan diluar kewajiban 
kerjanya, tanpa diminta oleh siapapun. OCB sendiri dapat dilihat dari 5 dimensi, yaitu altruism, 
sportsmanship, civic virtue, conscientiousness, dan courtesy. Pada penelitian ini OCB diukur 
menggunakan alat ukur atau skala OCB yang telah diterjemahkan dan diadaptasi oleh peneliti 
dari skala yang telah disusun oleh Smith et al (1983), sebanyak 16 item dan divalidasi 
menggunakan validitas isi yang telah di review oleh expert judgement. Dengan contoh item 
yaitu “Membantu rekan kerja yang tidak hadir ke tempat kerja”. Alasan peneliti menggunakan 
alat ukur ini yaitu karena alat ukur ini sudah sesuai dengan konteks penelitian. Alat ukur OCB 
yang digunakan dalam penelitian ini berupa skala likert yang dimana terdiri dari item-item yang 
mendukung konsep atau favorable dan juga terdapat item yang tidak mendukung konsep atau 
unfavorable. Pada setiap item favorable pada kelompok pernyataan skala OCB tersebut 
mempunyai 5 pilihan jawaban yaitu: Sangat Sering (SS) diberi skor 5, Sering (S) diberi skor 4, 
Kadang-Kadang (KK) diberi skor 3, lalu untuk Hampir Tidak Pernah (HTP) diberi skor 2, dan 
terakhir pilihan Tidak Pernah (TP) diberi skor 1. Sedangkan untuk item unfavorable pemberian 
skornya merupakan kebalikan dari skor item favorable.  
 
Setelah dilakukannya tryout, didapatkan hasil bahwa skala organizational citizenship behavior 
ini dengan jumlah item sebanyak 16, ternyata tidak semua item dinyatakan valid dengan 
rentang indeks validitas sebesar yaitu -0,012 – 0,592, dan nilai reliabilitas sebesar 0,677. 
Terdapat beberapa item dari skala OCB yang tidak dihapus, tetapi diperbaiki susunan 
kalimatnya agar lebih mudah dipahami dan kemudian di-review kembali oleh expert judgement 
dan juga asisten manajer SDM di PDAM Kota Malang, karena dengan pertimbangan jika item 
tersebut dibuang maka item dalam alat ukur OCB akan berkurang dan menyebabkan adanya 
ketidakseimbangan pengukuran pada setiap aspeknya, selain itu juga jika salah satu dari item 
tersebut dihapus maka akan ada satu dimensi yang tidak memiliki item sama sekali, dan 
nantinya hasil pengukuran yang akan dilakukan menjadi tidak sesuai. Kemudian untuk nilai 
validitas dari alat ukur penelitian yaitu -0,431– 0,571, dengan 16 item dan nilai reliabilitas 
sebesar 0,721. 
 
Prosedur dan Analisa Data Penelitian 
 
Penelitian yang akan dilakukan ini terdiri dari tiga prosedur utama yaitu tahap pertama adalah 
Persiapan; pada tahap ini peneliti pertama-tama melakukan riset mengenai permasalahan atau 
fenomena apa yang akan diangkat dalam penelitian, selanjutnya peneliti melakukan pembinaan 
untuk menyusun proposal penelitian skripsi dengan dosen pembimbing yang telah ditentukan. 
Selama menyusun proposal, terdapat tiga bagian yang tercantum dalam proposal yaitu 
pendahuluan, lalu kajian teori yaitu melakukan pendalaman materi dan tema yang akan diteliti 
melalui kajian teoritik dan yang ketiga yaitu metode penelitian yang dimana pada bagian ini 
peneliti menjelaskan mengenai pendekatan penelitian, subjek penelitian, teknik menganalisis 
data, dan juga instrumen penelitian yang digunakan yaitu dapat mengadaptasi, menyusun dan 
ataupun menggunakan alat ukur yang sudah dikembangkan oleh peneliti terdahulu berdasarkan 
indikator maupun dimensi yang terdapat dalam masing-masing variabel. Dalam penelitian ini 
peniliti mengangkat fenomena Work-Family Conflict yang menggunakan skala yang telah 
disusun oleh Carlson, et al (2000), dan Organizational Citizenship Behavior yang 
menggunakan skala yang telah disusun oleh Smith et al (1983), yang kemudian skala atau alat 




Tahap kedua yaitu Pelaksanaan; pertama peneliti melakukan tryout untuk menguji instrumen 
yang akan digunakan kepada subjek yang memenuhi kriteria pengambilan data dengan jumlah 
responden sebanyak 50 orang yang berasal dari PDAM Kota Malang. Sebelum melakukan 
tryout dan pengambilan data peneliti meminta izin untuk melakukan penelitian (pengambilan 
data) pada tempat dilakukannya penelitian. Selanjutnya setelah peneliti diberikan izin, yaitu 
melakukan pengambilan data tryout menggunakan link google form yang disebarkan dengan 
bantuan Asisten Manajer SDM PDAM Kota Malang. Pengujian ini dilakukan untuk mengukur 
uji validitas dan reliabilitas dari item skala yang digunakan. Uji validitas sendiri digunakan 
untuk mengetahui sejauh mana ketepatan suatu alat ukur atau instrument dalam melakukan 
pengukuran, sedangkan untuk uji reliabilitas untuk melihat tingkat ketepatan dan konsistensi 
dalam mengungkap suatu gejala.  
 
Setelah melakukan tryout, dan review kembali dengan expert judgements, peneliti mulai 
menyebarkan skala pada karyawan yang memenuhi kriteria sampel yang telah ditentukan. Alat 
ukur work-family conflict dan organizational citizenship behavior dibuat dalam bentuk link 
google form yang kemudian disebarkan kepada subjek yang telah memenuhi kriteria sampel, 
melalui bantuan Asisten Manajer SDM yang ada di PDAM Kota Malang. Lalu tahap yang 
terakhir, merupakan tahap Analisa. Pada tahap Analisa data, peneliti menganalisa hasil yang 
diperoleh dari penyebaran dua alat ukur kepada 171 subjek. Data-data yang telah diperoleh 
tersebut kemudian di-input dan diolah dengan menggunakan program perhitungan statistik 
IBM SPSS Statistic 25, yaitu program analisis parametrik dengan jenis data interval, dan di 
analisis menggunakan analisis regresi linear sederhana, dengan menggunakan analisis regresi 
sederhana, dan dapat ditemukan hasil yang valid dengan cara membuktikan bahwa adanya 
pengaruh antara variabel independent atau variabel work-family conflict terhadap variabel 






Sebelum peneliti melanjutkan untuk menguji apakah terdapat pengaruh antara dua variabel 
yaitu work-family conflict dan organizational citizenship behavior, peneliti terlebih dahulu 
melakukan uji persyaratan untuk uji regresi atau yang biasa disebut dengan uji kenormalan data 
dengan menggunakan program SPSS 25. Tujuan dilakukannya uji normalitas ini adalah untuk 
melihat apakah data yang digunakan dalam penelitian ini terdistribusi secara normal atau tidak. 
Hasil dari pengujian terlihat bahwa data tersebut terdistribusi dengan normal. 
Lalu setelah uji normalitas, peneliti melakukan uji heterokedastisitas. Pengujian ini dilakukan 
untuk menguji apakah dalam model regresi linear pada penelitian ini terdapat ketidaksamaan 
varians dari residual yang satu dengan residual lainnya. Jika dilihat dari output scatterplot hasil 
pengujian dari uji heterokedastisitas menunjukkan bahwa tidak adanya gejala 
heterokedastisitas pada data penelitian yang digunakan. Kemudian peneliti melakukan uji 
linearitas. Peneliti melakukan uji linearitas ini dengan tujuan untuk memenuhi syarat tambahan 
dalam melakukan analisis regresi linier sederhana dan juga untuk mengetahui apakah antara 
dua variabel yaitu work-family conflict dan organizational citizenship behavior memiliki 
hubungan yang linier atau tidak. Hasil dari uji linearitas tersebut yaitu menyatakan bahwa 
adanya hubungan linear yang signifikan antara variabel work-family conflict dan 




Setelah melakukan uji asumsi, langkah selanjutnya yaitu peneliti melakukan uji hipotesis 
dengan menggunakan teknik analisis regresi sederhana. Berdasarkan hasil analisis regresi 
sederhana yang telah dilakukan peneliti pada 171 responden, didapatkan hasil sebagai berikut :  
 
Tabel 2. Analisis Pengaruh Work-Family Conflict terhadap Organizational Citizenship 
Behavior 
a B Sig (p) R2 
60,864 -0,193 0,000 0,171 
 
Berdasarkan dari hasil yang sudah tertera pada tabel 2, dapat dijelaskan bahwa terdapat angka 
a atau constant yang berarti bahwa jika tidak ada work-family conflict maka nilai konsistensi 
dari organizational citizenship behavior adalah sebesar 60,864. Kemudian terdapat B atau 
angka koefisien regresi, yang dimana angka ini memiliki arti yaitu setiap penambahan 1% 
tingkatan pada work-family conflict, maka organizational citizenship behavior akan menurun 
atau berkurang sebesar -0.193. Dari hal tersebut dapat dikatakan bahwa work-family conflict 
berpengaruh negatif terhadap organizational citizenship behavior karyawan dengan persamaan 
regresinya adalah Y = 60,864 + (-0,193)X atau menjadi Y = 60,864 - 0,193 X, atau yang berarti 
arah hubungannya terbalik, jika WFC tinggi maka OCB rendah, dan begitupun sebaliknya. 
Sedangkan untuk pengujian hipotesis dilihat dari Sig sebesar Sig = 0,000 < 0,05 sehingga dapat 
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara work-family conflict terhadap 
organizational citizenship behavior. 
Kemudian berdasarkan hasil analisa data pada koefisien determinasi atau R² variabel work-
family conflict memperoleh nilai yaitu sebesar 0,171 yang artinya work-family conflict dapat 
mempengaruhi tingkat munculnya organizational citizenship behavior sebesar 17,1%, dan 
dapat dikatakan bahwa masih ada faktor lainnya yang bisa mempengaruhi organizational 
citizenship behavior yaitu sebesar 82,9%. 
 
Adapun kategorisasi yang diperoleh dari hasil penelitian ini yaitu tertera pada tabel berikut : 
 
Tabel 3. Kategorisasi WFC dan OCB 
Variabel Kategori Frekuensi Persentase 
Work-Family Conflict Tinggi 4 2,3% 
 Sedang 69 40,4% 
 Rendah 98 57,3% 
Organizational Citizenship Behavior Tinggi 30 17,5% 
 Sedang 139 81,3% 
 Rendah 2 1,2% 
 
Berdasarkan tabel kategorisasi yang tertera diatas, dapat disimpulkan bahwa subjek cenderung 
memiliki tingkat work-family conflict yang rendah dibandingkan dengan yang sedang maupun 
yang tinggi, hal itu terlihat pada hasil persebaran data subjek yang diteliti bahwa sebanyak 98 
atau 57,3% subjek lebih banyak pada kategori rendah, sedangkan hanya 69 atau 40,4%, dan 
juga 4 atau 2,3% subjek yang masuk dalam kategori sedang dan tinggi.  
Sedangkan untuk organizational citizenship behavior menunjukkan bahwa mayoritas subjek 




diteliti bahwa terdapat 139 atau 81,3% subjek yang masuk dalam kategori sedang, selain itu 




Uji Chi-Square ini berfungsi untuk menguji independensi antar dua variabel yang dimana 
masing-masing variabelnya memiliki kategori-kategori tersendiri. Hasil dari pengujian 
dipaparkan sebagai berikut : 
 
Tabel 4. Uji Chi-Square 
Kategori Variabel X2 
Asymp.Sig-2 
tailed (p > 0,05) 
Jenis Kelamin Work-Family Conflict 0,345 0,841 
 Organizational Citizenship Behavior 4,140 0,126 
Usia Work-Family Conflict 21,303 0,000 
 Organizational Citizenship Behavior 11,125 0,025 
Bidang/Divisi Work-Family Conflict 33,058 0,320 
 Organizational Citizenship Behavior 24,442 0,752 
Masa Kerja  Work-Family Conflict 6,598 0,159 
 Organizational Citizenship Behavior 1,677 0,795 
Status Work-Family Conflict 1,492 0,489 
 Organizational Citizenship Behavior 1,786 0,409 
 
Jika dilihat dari tabel 4, didapat hasil chi-square hitung atau (X2) < Chi-Square tabel dan Sig(p) 
> 0,05 dilihat pada kategori jenis kelamin, bidang/divisi, masa kerja, serta status karyawan 
dapat disimpulkan bahwa tidak ada hubungan dan perbedaan antara variabel work-family 
conflict dan organizational citizenship behavior pada kategori jenis kelamin, bidang/divisi, 
masa kerja dan status karena terlihat pada hasil atau nilai Sig(p) yang didapat lebih besar dari 
0,05. Sedangkan untuk kategori usia terdapat hubungan atau perbedaan pada variabel work-
family conflict dan juga pada variabel organizational citizenship behavior, dikarenakan nilai 
Sig(p) yang dimiliki oleh kedua variabel kurang dari 0,05, yang berarti adanya kemungkinan 
bahwa perbedaan tingkat work-family conflict dan organizational citizenship behavior yang 





Berdasarkan dari hasil penelitian yang telah dilakukan dan telah dijabarkan diatas, 
menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan dari work-family conflict terhadap munculnya 
organizational citizenship behavior karyawan di PDAM Kota Malang, hasil tersebut 
menunjukkan bahwa jika work-family conflict yang dimiliki oleh karyawan dalam tingkatan 
yang tinggi maka munculnya perilaku organizational citizenship behavior karyawan akan 
semakin menurun atau berada pada tingkatan yang rendah. Lalu begitupun sebaliknya jika 
work-family conflict yang dimiliki oleh karyawan dalam tingkatan yang rendah maka 
munculnya perilaku organizational citizenship behavior karyawan akan semakin meningkat 
atau berada pada tingkatan yang tinggi. Dengan hasil yang demikian dapat membuktikan 




adanya hubungan yang linear serta terdapat pengaruh yang signifikan pada work-family conflict 
terhadap munculnya perilaku organizational citizenship behavior. Berdasarkan penjelasan 
tersebut, jika dilihat dari hasil penelitian yang telah dijelaskan sebelumnya, dapat dikatakan 
bahwa hipotesis pada penelitian ini dapat diterima, yaitu work-family conflict dapat 
mempengaruhi perilaku seorang karyawan pada saat bekerja dan salah satu perilaku yang 
dimaksudkan dalam penelitian ini adalah organizational citizenship behavior. Hasil penelitian 
yang serupa pun juga sudah pernah dijabarkan oleh Aurangzeb et al. (2017) yang dimana ia 
mengemukakan hasil penelitiannya bahwa work-family conflict dapat mempengaruhi 
munculnya perilaku organizational citizenship behavior. Ketika seorang karyawan sedang 
memiliki konflik antara pekerjaan dan keluarganya maka kondisi tersebut tentu dapat 
mempengaruhi perilaku yang ia munculkan pada saat bekerja di kantor dan salah satu perilaku 
itu adalah organizational citizenship behavior. 
Terdapat banyak faktor yang mempengaruhi munculnya perilaku organizational citizenship 
behavior ini diantaranya kepuasan kerja, gaji atau upah, komitmen organisasi, gaya 
kepemimpinan, lingkungan kerja, konflik pekerjaan dan keluarga, dan yang lainnya. Seperti 
yang telah dijelaskan juga oleh Widayanti dan Farida (2016), faktor kepuasan kerja jauh lebih 
mendominasi pengaruh terhadap organizational citizenship behavior dibandingkan dengan 
komitmen organisasi. Lalu pada tahun 2019, Madumalikan dan Galhena juga mengungkap 
bahwa ada faktor lainnya yang dapat mempengaruhi salah satunya yaitu work-family conflict, 
dan menjelaskan bahwa WFC memiliki hubungan yang negatif terhadap OCB. 
Pada hasil penelitian ini diketahui bahwa tingkat work-family conflict yang dimiliki karyawan 
di PDAM Kota Malang ini tidak cukup tinggi dan lebih banyak karyawan yang cenderung 
memiliki tingkat work-family conflict yang rendah, namun hal tersebut juga ternyata tetap dapat 
memberikan pengaruh pada munculnya organizational citizenship behavior dari karyawan, 
karena terlihat dari hasil penelitian bahwa tingkatan organizational citizenship behavior yang 
dimiliki karyawan berada di tingkatan yang sedang, yakni masih terdapat banyak karyawan 
yang mampu memunculkan OCB dengan cukup baik, seperti masih mau membantu rekan kerja, 
datang tepat waktu ke kantor, dan juga mematuhi peraturan kantor meskipun sedang 
mengalami WFC. Sementara itu jika ditinjau dari hasil analisis antara WFC dan OCB, terlihat 
bahwa WFC dapat mempengaruhi perilaku OCB dari karyawan sebesar 17,1%, dan sisanya 
sekitar 82,9% dipengaruhi oleh faktor lainnya. Selain itu terlihat juga kalau WFC memiliki 
pengaruh yang cenderung negatif terhadap OCB, yang dimana jika tingkat WFC yang dimiliki 
oleh karyawan semakin meningkat atau tinggi, kemungkinan besar peluang karyawan untuk 
memunculkan perilaku OCB menjadi menurun atau kecil, dengan kata lain jika tingkat WFC 
karyawan tinggi, maka tingkat OCB karyawan akan rendah. Namun, sebaliknya jika tingkat 
WFC karyawan menurun atau rendah, kemungkinan besar tingkat kemunculan OCB karyawan 
juga akan meningkat. 
Hal tersebut juga terjadi pada hasil penelitian yang dilakukan oleh Kun Yu et al (2018), dan 
juga pada penelitian Barsuali et al (2020) yakni work-family conflict terbukti dapat 
mempengaruhi karyawan untuk berperilaku organizational citizenship behavior, dan memang 
pengaruh yang ditunjukkan yaitu pengaruh negatif, yang dimana suatu ketika karyawan sedang 
mengerjakan banyak pekerjaan dan juga berhadapan dengan pelanggan, lalu terjadi 
kesalahpahaman sehingga pelanggan tersebut marah kepada karyawan, hal tersebut dapat 
memicu adanya perubahan emosi pada karyawan tersebut. Kemudian ketika ia pulang kerumah 
ia merasa lelah secara psikis dan fisik sehingga tidak dapat melakukan pekerjaan rumah dengan 
baik, lalu secara tidak langsung menyebabkan adanya konflik dengan keluarganya, dan 




saja pada saat bekerja di kantor karyawan tersebut menjadi tidak fokus dan juga tidak dapat 
memunculkan organizational citizenship behavior pada saat bekerja.  
Dari hasil penelitian ini telah didapatkan 171 responden penelitian yang kemudian ditinjau 
berdasarkan data demografis yakni sebanyak 104 responden yang mayoritas berjenis kelamin 
pria dibandingkan responden yang wanita, lalu dalam kategori usia, lebih didominasi oleh 
rentang usia 47-56 tahun dengan persentase sebesar 50,9%. Selain itu jika dilihat dari status 
karyawan, lebih banyak karyawan yang berstatus sudah menikah dan memiliki anak yakni 
sebanyak 91 responden dan persentase sebesar 53,2%. Berdasarkan hal tersebut peneliti 
melakukan pengujian antara ketiga data demografis tersebut dengan kedua variabel yang 
diteliti, dan hasilnya mennyatakan tidak ada hubungan atau perbedaan antara variabel work-
family conflict dan organizational citizenship behavior dalam kategori jenis kelamin dan status, 
yang berarti jenis kelamin dan status karyawan tidak mempengaruhi tingkatan work-family 
conflict dan munculnya organizational citizenship behavior. Hal ini tidak sejalan dengan hasil 
penelitian yang didapatkan oleh Ariyani dan Zulkarnain (2017), yang dimana menunjukkan 
bahwa adanya perbedaan yang terjadi pada kategori jenis kelamin, yang dimana gender 
perempuan lebih banyak memunculkan OCB dibandingkan dengan gender laki-laki. Namun 
sebaliknya pada hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tidak adanya perbedaan pada kategori 
jenis kelamin dan juga status yang dimana berarti baik gender laki-laki maupun perempuan 
dan karyawan yang sudah menikah maupun yang sudah menikah dan memiliki anak, sama-
sama memunculkan perilaku OCB dengan baik dan setara tidak ada yang lebih tinggi ataupun 
lebih rendah. 
Selanjutnya pada kategori usia, terdapat hubungan dan perbedaan dalam variabel work-family 
conflict dan juga organizational citizenship behavior yang dimana berarti, secara tidak 
langsung usia juga dapat mempengaruhi tingkatan work-family conflict serta organizational 
citizenship behavior yang dimiliki oleh seorang karyawan. Hal ini sejalan dengan hasil 
penelitian yang didapat oleh Fauzi dan Surbakti (2019), yang dimana faktor usia juga dapat 
mempengaruhi munculnya organizational citizenship behavior, pada penelitian tersebut 
disebutkan bahwa responden yang berada pada usia lanjut atau tua cendrung memiliki tingkat 
OCB yang lebih baik karena mereka menyadari bahwa hidup yaitu soal memenuhi kebutuhan 
yang mana tidak hanya kebutuhan diri sendiri tetapi juga orang lain.  
Lalu pada kategori divisi atau bidang mayoritas responden berasal dari bidang Teknik yaitu 
khususnya pada divisi produksi sebanyak 32 orang dan memperoleh persentase sebesar 18,7%, 
tetapi jika dilihat dari keseluruhan bidang dan divisi yang terdapat di PDAM Kota Malang, 
sebenarnya responden berasal dari seluruh bidang dan divisi yang ada di PDAM Kota Malang, 
hanya saja persebaran responden yang mengisi tidak cukup merata. Sedangkan jika dilihat dari 
kategori masa kerja didominasi oleh responden yang memiliki masa kerja pada rentang waktu 
6 bulan – 10 tahun, yaitu sebanyak 137 orang dengan persentase 80,1%. Kemudian dari hasil 
tersebut diuji untuk melihat apakah ada hubungan atau perbedaan dan hasilnya menunjukkan 
bahwa tidak ada hubungan dan perbedaan antara work-family conflict dan organizational 
citizenship behavior pada kategori bidang atau divisi pekerjaan dan juga masa kerja, yang 
dimana berarti bidang atau divisi pekerjaan tidak berpengaruh terhadap tinggi rendahnya work-
family conflict dan organizational citizenship behavior karyawan, dan begitupula dengan masa 
kerja juga tidak memiliki pengaruh tersendiri pada work-family conflict maupun organizational 
citizenship behavior karyawan. Berbeda halnya dengan hasil penelitian yang didapat oleh 
Ariyani dan Zulkarnain (2017) yang menunjukkan bahwa adanya perbedaan pada masa kerja 
karyawan, yaitu karyawan dengan masa kerja yang lebih lama memiliki OCB yang lebih tinggi 




karyawan di PDAM Kota Malang tidak memperlihatkan adanya kesenjangan dalam 
munculnya OCB pada karyawan yang memiliki masa kerja yang sudah lama maupun yang 
belum lama. 
Terdapat beberapa kelemahan dalam penelitian ini salah satunya yaitu setelah melakukan  
tryout skala, ada beberapa item dari alat ukur organizational citizenship behavior yang telah 
diadaptasi, menunjukkan bahwa item tersebut kurang baik, namun item-item itu tetap dipakai 
atau tidak dibuang tetapi diperbaiki kalimatnya agar lebih mudah dipahami dan kemudian di-
review kembali oleh expert judgement serta asisten manajer PDAM Kota Malang, dengan 
beberapa pertimbangan jika item itu dibuang, maka ada satu aspek yang kehilangan itemnya 
dan menjadi tidak terukur, sehingga pengukuran yang nantinya dilakukan bisa saja menjadi 
tidak sesuai hasilnya. Selain itu juga dikarenakan kondisi pandemi Covid-19, pengambilan data 
dilakukan melalui online dan menggunakan link google form, mungkin prosesnya menjadi 
lebih praktis dan tidak repot karena harus mendistribusikan kertas kuesioner kepada masing-
masing bagian atau divisi agar responden dapat mengisi, tetapi disisi lain bisa saja terdapat 








Berdasarkan dari penelitian yang telah dilakukan dan hasil yang telah didapatkan menunjukkan 
bahwa adanya pengaruh yang signifikan dari work-family conflict terhadap organizational 
citizenship behavior karyawan PDAM Kota Malang. Work-family conflict dinyatakan 
berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior secara negatif, yang dimana jika 
semakin tinggi tingkatan work-family conflict karyawan maka akan semakin rendah 




Implikasi praktis pada penelitian ini adalah yang pertama bagi perusahaan diharapkan hasil 
penelitian ini dapat dijadikan sumber informasi mengenai tingkatan dari WFC dan OCB yang 
dimiliki oleh karyawan, kemudian ketika nantinya diketahui WFC karyawan mengalami 
peningkatan, mungkin pihak perusahaan dapat lebih memperhatikan keadaan karyawannya 
seperti membuat peraturan yang lebih fleksibel jika berkaitan dengan urusan mengurus anak 
atau keluarga, khususnya bagi karyawati, sehingga kinerja karyawan bisa tetap stabil dan juga 
secara tidak langsung dapat meningkatkan kembali OCB. Selain itu juga diharapkan dapat 
memberikan pengarahan atau melakukan sosialisasi yang lebih lagi kepada karyawan 
mengenai OCB, terutama pada aspek civic virtue dan sportsmanship, seperti mengajak 
karyawan untuk lebih ikut aktif dalam setiap kegiatan yang diadakan oleh perusahaan, lalu 
mengarahkan karyawan untuk lebih sportif dalam bekerja dan juga tetap berusaha 
mempertahankan suasana kerja yang baik meskipun sedang ada masalah pada pekerjaan. Serta 
jika memungkinkan memberikan reward kepada karyawan yang memiliki tingkatan OCB yang 
tinggi, sehingga karyawan dapat mempertahankan OCB yang ia miliki. Kemudian yang kedua 
bagi karyawan, diharapkan hasil penelitian ini dapat dijadikan sumber referensi agar karyawan 
dapat semakin memahami apa yang dimaksud dengan OCB, kemudian lebih meningkatkan 




harus dikerjakan, lalu senantiasa mematuhi peraturan perusahaan, serta dapat membangun 
lingkungan dan suasana kerja yang baik, juga sportif, sehingga dapat mempertahankan OCB 
yang mereka miliki agar dapat membantu perusahaan untuk mencapai visi, misi serta tujuannya 
secara lebih efektif. Kemudian untuk peneliti selanjutnya diharapkan dapat memperbanyak 
sampel penelitian agar dapat meminimalisir potensi error dalam persebaran data, menggunakan 
alat ukur yang lain yang tidak seperti pada penelitian ini, serta dapat melibatkan lebih dari satu 
variabel pada model penelitian, seperti variabel independen lainnya yaitu kepuasan kerja, 
beban kerja, stress kerja maupun variabel demografi seperti tingkat pendidikan, tingkat jabatan, 
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SKALA WORK-FAMILY CONFLICT DAN 

















a. Work-Family Conflict  
No Pernyataan SS S AS ATS TS STS 
1 Saya menjauh dari keluarga karena pekerjaan saya       
2 
Waktu yang sudah saya limpahkan pada 
pekerjaan, membuat saya tidak dapat membagi 
waktu secara adil dalam tanggung jawab pekerjaan 
dan aktivitas rumah tangga 
      
3 
Saya melewatkan kegiatan keluarga karena 
banyaknya waktu yang harus saya habiskan untuk 
tanggung jawab pekerjaan 
      
4 
Waktu yang saya habiskan untuk keluarga sering 
kali mengganggu tanggungjawab akan pekerjaan 
saya 
      
5 
Waktu yang saya habiskan bersama keluarga 
menyebabkan saya melewatkan kegiatan di tempat 
kerja yang dapat membantu karier saya 
      
6 
Saya melewatkan aktivitas kerja karena 
banyaknya waktu yang harus saya habiskan untuk 
tanggung jawab keluarga 
      
7 
Setelah saya pulang kerja, saya merasa terlalu 
lelah untuk dapat mengikuti kegiatan atau 
bertanggung jawab dalam keluarga 
      
8 
Saya sering merasa lelah secara emosional setelah 
saya pulang kerja, sehingga menghalangi saya 
untuk dapat berkontribusi dalam keluarga 
      
9 
Tekanan di tempat kerja membuat saya stress 
untuk melakukan kegiatan yang saya nikmati 
ketika pulang ke rumah 
      
10 
Akibat merasa stress dirumah, saya menjadi sering 
terbebani dengan urusan keluarga ketika di tempat 
kerja 
      
11 
Saya sering stress karena tanggung jawab 
keluarga, sehingga saya sulit berkonsentrasi pada 
pekerjaan 
      
12 
Ketegangan dan kecemasan dari kehidupan 
keluarga saya, seringkali menghalangi performa 
saya pada saat bekerja 
      
13 
Cara memecahkan masalah yang saya terapkan di 
pekerjaan tidak efektif ketika diterapkan di rumah 
      
14 
Tindakan yang efektif dan diperlukan bagi saya di 
tempat kerja akan menjadi kurang efektif saat di 
rumah 
      
15 
Perilaku yang membuat saya efektif di tempat 
kerja, tidak membantu saya untuk menjadi orang 
tua dan pasangan yang lebih baik 
      
16 
Tindakan yang efektif dan diperlukan bagi saya di 
rumah akan menjadi kurang efektif saat di tempat 
kerja 





Perilaku yang dibutuhkan dan membantu di rumah 
tangga saya tidak berlaku sama saat diterapkan di 
tempat kerja 
      
18 
Strategi pemecahan masalah yang saya lakukan di 
rumah tidak terlalu membantu dalam keadaan 
kerja 
      
 
b. Organizational Citizenship Behavior 
No Pernyataan SS S KK HTP TP 
1 Membantu rekan kerja yang tidak hadir ke tempat kerja      
2 Tepat waktu datang ke tempat kerja      
3 
Bersukarela untuk melakukan hal-hal yang tidak 
diperlukan 
     
4 Menggunakan waktu istirahat secara berlebihan.      
5 
Memberikan arahan untuk orang baru meskipun tidak 
diperlukan 
     
6 Kehadiran di tempat kerja melebihi peraturan yang ada      
7 
Membantu rekan kerja yang memiliki beban kerja yang 
berat 
     
8 Dapat melewati rintangan yang ada pada saat bekerja.      
9 
Memberitahu terlebih dahulu jika tidak dapat hadir 
bekerja 
     
10 
Banyak waktu yang digunakan untuk bertelefon dengan 
isi percakapan yang bersifat pribadi. 
     
11 Tidak mengambil cuti kerja yang tidak perlu      
12 
Membantu pekerjaan supervisor atau pendamping 
lapang 
     
13 
Memberikan saran yang inovatif untuk membuat 
departemen/divisi menjadi lebih baik 
     
14 Tidak mengambil waktu istirahat secara berlebihan      
15 
Berpartisipasi dalam kegiatan yang tidak wajib untuk 
diikuti tetapi dapat membantu meningkatkan citra 
perusahaan 
     













TRY OUT SKALA 
 
Assalamualaikum Wr. Wb.  
 
Perkenalkan, saya Rr. Ratih, Mahasiswi Fakultas Psikologi, Universitas Muhammadiyah 
Malang yang sedang melakukan penelitian sebagai syarat untuk menyelesaikan studi sarjana 
(S1). Formulir ini digunakan untuk tryout skala penelitian saya yang berjudul "Pengaruh Work-
Family Conflict Terhadap Organizational Citizenship Behavior Pada Karyawan PDAM Kota 
Malang". Adapun kriteria yang dibutuhkan yaitu: 
1. Karyawan tetap 
2. Karyawan yang sudah menikah 
3. Karyawan yang sudah menikah dan memiliki anak 
 
Saya mengharapkan kesedian Bapak/Ibu agar meluangkan waktu sejenak untuk mengisi 
kuesioner ini dengan sejujur-jujurnya dan dalam kuesioner ini tidak ada jawaban benar ataupun 
salah. Semua informasi dan data yang Bapak/Ibu berikan akan terjaga kerahasiaannya dan 
hanya digunakan untuk kepentingan penelitian. 
 
Saya mengucapkan terima kasih atas partisipasi Bapak/Ibu yang telah bersedia mengisi 
formulir ini.  
Mohon maaf apabila ada kesalahan dalam redaksi penulisan. Semoga Allah senantiasa 
memberikan kemudahan dalam urusan kita. 
 
Wassalamualaikum Wr. Wb. 
 
Identitas Diri  
Nama  : 
Jenis Kelamin : 
Usia   : 
Bidang/divisi : 
Bapak/Ibu sudah berapa lama menempati Divisi yang sekarang? : 
Status  : 
 
Petunjuk Pengisian : 
Tugas Bapak/Ibu adalah menjawab pertanyaan dengan jujur dan memilih pilihan jawaban yang 
sesuai dengan diri anda.  
Tidak ada jawaban salah ataupun benar. Semua jawaban yang anda berikan akan saya jamin 
kerahasiaannya dan hanya dipergunakan untuk kepentingan hasil penelitian. 
Saya mohon bantuan Bapak/Ibu untuk meluangkan waktu sejenak untuk mengisi kuesioner 
berikut.  
Keterangan pilihan jawaban Skala 1: 
SS : Sangat Setuju  ATS : Agak Tidak Setuju 
S : Setuju    TS : Tidak Setuju 
AS : Agak Setuju   STS : Sangat Tidak Setuju 
 
Keterangan pilihan jawaban Skala 2: 
SS : Sangat Sering  HTP : Hampir Tidak Pernah 
S : Sering    TP : Tidak Pernah 




Skala 1 : Work-Family Conflict (WFC) 
 
No Pernyataan SS S AS ATS TS STS 
1 Saya menjauh dari keluarga karena pekerjaan saya       
2 
Waktu yang sudah saya limpahkan pada 
pekerjaan, membuat saya tidak dapat membagi 
waktu secara adil dalam tanggung jawab pekerjaan 
dan aktivitas rumah tangga 
      
3 
Saya melewatkan kegiatan keluarga karena 
banyaknya waktu yang harus saya habiskan untuk 
tanggung jawab pekerjaan 
      
4 
Waktu yang saya habiskan untuk keluarga sering 
kali mengganggu tanggungjawab akan pekerjaan 
saya 
      
5 
Waktu yang saya habiskan bersama keluarga 
menyebabkan saya melewatkan kegiatan di tempat 
kerja yang dapat membantu karier saya 
      
6 
Saya melewatkan aktivitas kerja karena 
banyaknya waktu yang harus saya habiskan untuk 
tanggung jawab keluarga 
      
7 
Setelah saya pulang kerja, saya merasa terlalu 
lelah untuk dapat mengikuti kegiatan atau 
bertanggung jawab dalam keluarga 
      
8 
Saya sering merasa lelah secara emosional setelah 
saya pulang kerja, sehingga menghalangi saya 
untuk dapat berkontribusi dalam keluarga 
      
9 
Tekanan di tempat kerja membuat saya stress 
untuk melakukan kegiatan yang saya nikmati 
ketika pulang ke rumah 
      
10 
Akibat merasa stress dirumah, saya menjadi sering 
terbebani dengan urusan keluarga ketika di tempat 
kerja 
      
11 
Saya sering stress karena tanggung jawab 
keluarga, sehingga saya sulit berkonsentrasi pada 
pekerjaan 
      
12 
Ketegangan dan kecemasan dari kehidupan 
keluarga saya, seringkali menghalangi performa 
saya pada saat bekerja 
      
13 
Cara memecahkan masalah yang saya terapkan di 
pekerjaan tidak efektif ketika diterapkan di rumah 
      
14 
Tindakan yang efektif dan diperlukan bagi saya di 
tempat kerja akan menjadi kurang efektif saat di 
rumah 
      
15 
Perilaku yang membuat saya efektif di tempat 
kerja, tidak membantu saya untuk menjadi orang 
tua dan pasangan yang lebih baik 





Tindakan yang efektif dan diperlukan bagi saya di 
rumah akan menjadi kurang efektif saat di tempat 
kerja 
      
17 
Perilaku yang dibutuhkan dan membantu di rumah 
tangga saya tidak berlaku sama saat diterapkan di 
tempat kerja 
      
18 
Strategi pemecahan masalah yang saya lakukan di 
rumah tidak terlalu membantu dalam keadaan 
kerja 
      
 
 
Skala 2 : Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
 
No Pernyataan SS S KK HTP TP 
1 Membantu rekan kerja yang tidak hadir ke tempat kerja      
2 Tepat waktu datang ke tempat kerja      
3 Melakukan hal-hal yang tidak diperlukan      
4 Mengambil waktu istirahat yang tidak semestinya.      
5 
Memberikan arahan untuk orang baru meskipun tidak 
diperlukan 
     
6 Kehadiran di tempat kerja melebihi peraturan yang ada      
7 
Membantu rekan kerja yang memiliki beban kerja yang 
berat 
     
8 Melewati hari tanpa peduli rintangan yang ada.      
9 
Memberitahu terlebih dahulu jika tidak dapat hadir 
bekerja 
     
10 
Banyak waktu yang terbuang karena telefon dengan 
percakapan yang bersifat pribadi. 
     
11 Tidak mengambil cuti kerja yang tidak perlu      
12 
Membantu pekerjaan supervisor atau pendamping 
lapang 
     
13 
Memberikan saran yang inovatif untuk membuat 
departemen/divisi menjadi lebih baik 
     
14 Tidak beristirahat secara berlebihan      
15 
Mengikuti kegiatan yang tidak diperlukan tetapi dapat 
membantu citra perusahaan 
     
16 Tidak menghabiskan waktu untuk mengobrol      
 
Terimakasih Atas Partisipasi Bapak dan Ibu, Semoga Allah senantiasa memberikan 














Assalamualaikum Wr. Wb.  
 
Perkenalkan, saya Rr. Ratih, Mahasiswi Fakultas Psikologi, Universitas Muhammadiyah 
Malang yang sedang melakukan penelitian sebagai syarat untuk menyelesaikan studi sarjana 
(S1). Adapun kriteria yang dibutuhkan yaitu: 
1. Karyawan tetap 
2. Karyawan yang sudah menikah 
3. Karyawan yang sudah menikah dan memiliki anak 
 
Saya mengharapkan kesedian Bapak/Ibu agar meluangkan waktu sejenak untuk mengisi 
kuesioner ini dengan sejujur-jujurnya dan dalam kuesioner ini tidak ada jawaban benar ataupun 
salah. Semua informasi dan data yang Bapak/Ibu berikan akan terjaga kerahasiaannya dan 
hanya digunakan untuk kepentingan penelitian. 
 
Saya mengucapkan terima kasih atas partisipasi Bapak/Ibu yang telah bersedia mengisi 
formulir ini.  
Mohon maaf apabila ada kesalahan dalam redaksi penulisan. Semoga Allah senantiasa 
memberikan kemudahan dalam urusan kita. 
 
Wassalamualaikum Wr. Wb. 
 
Identitas Diri  
Nama  : 
Jenis Kelamin : 
Usia   : 
Bidang/divisi : 
Bapak/Ibu sudah berapa lama menempati Divisi yang sekarang? : 
Status  : 
 
Petunjuk Pengisian : 
Tugas Bapak/Ibu adalah menjawab pertanyaan dengan jujur dan memilih pilihan jawaban yang 
sesuai dengan diri anda.  
Tidak ada jawaban salah ataupun benar. Semua jawaban yang anda berikan akan saya jamin 
kerahasiaannya dan hanya dipergunakan untuk kepentingan hasil penelitian. 
Saya mohon bantuan Bapak/Ibu untuk meluangkan waktu sejenak untuk mengisi kuesioner 
berikut.  
Keterangan pilihan jawaban : 
SS : Sangat Setuju  ATS : Agak Tidak Setuju 
S : Setuju    TS : Tidak Setuju 
AS : Agak Setuju   STS : Sangat Tidak Setuju 
 
Keterangan pilihan jawaban Skala 2: 
SS : Sangat Sering  HTP : Hampir Tidak Pernah 
S : Sering    TP : Tidak Pernah 






Skala 1 : Work-Family Conflict (WFC) 
 
No Pernyataan SS S AS ATS TS STS 
1 Saya menjauh dari keluarga karena pekerjaan saya       
2 
Waktu yang sudah saya limpahkan pada 
pekerjaan, membuat saya tidak dapat membagi 
waktu secara adil dalam tanggung jawab pekerjaan 
dan aktivitas rumah tangga 
      
3 
Saya melewatkan kegiatan keluarga karena 
banyaknya waktu yang harus saya habiskan untuk 
tanggung jawab pekerjaan 
      
4 
Waktu yang saya habiskan untuk keluarga sering 
kali mengganggu tanggungjawab akan pekerjaan 
saya 
      
5 
Waktu yang saya habiskan bersama keluarga 
menyebabkan saya melewatkan kegiatan di tempat 
kerja yang dapat membantu karier saya 
      
6 
Saya melewatkan aktivitas kerja karena 
banyaknya waktu yang harus saya habiskan untuk 
tanggung jawab keluarga 
      
7 
Setelah saya pulang kerja, saya merasa terlalu 
lelah untuk dapat mengikuti kegiatan atau 
bertanggung jawab dalam keluarga 
      
8 
Saya sering merasa lelah secara emosional setelah 
saya pulang kerja, sehingga menghalangi saya 
untuk dapat berkontribusi dalam keluarga 
      
9 
Tekanan di tempat kerja membuat saya stress 
untuk melakukan kegiatan yang saya nikmati 
ketika pulang ke rumah 
      
10 
Akibat merasa stress dirumah, saya menjadi sering 
terbebani dengan urusan keluarga ketika di tempat 
kerja 
      
11 
Saya sering stress karena tanggung jawab 
keluarga, sehingga saya sulit berkonsentrasi pada 
pekerjaan 
      
12 
Ketegangan dan kecemasan dari kehidupan 
keluarga saya, seringkali menghalangi performa 
saya pada saat bekerja 
      
13 
Cara memecahkan masalah yang saya terapkan di 
pekerjaan tidak efektif ketika diterapkan di rumah 
      
14 
Tindakan yang efektif dan diperlukan bagi saya di 
tempat kerja akan menjadi kurang efektif saat di 
rumah 
      
15 
Perilaku yang membuat saya efektif di tempat 
kerja, tidak membantu saya untuk menjadi orang 
tua dan pasangan yang lebih baik 





Tindakan yang efektif dan diperlukan bagi saya di 
rumah akan menjadi kurang efektif saat di tempat 
kerja 
      
17 
Perilaku yang dibutuhkan dan membantu di rumah 
tangga saya tidak berlaku sama saat diterapkan di 
tempat kerja 
      
18 
Strategi pemecahan masalah yang saya lakukan di 
rumah tidak terlalu membantu dalam keadaan 
kerja 
      
 
 
Skala 2 : Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
 
No Pernyataan SS S KK HTP TP 
1 Membantu rekan kerja yang tidak hadir ke tempat kerja      
2 Tepat waktu datang ke tempat kerja      
3 
Bersukarela untuk melakukan hal-hal yang tidak 
diperlukan 
     
4 Menggunakan waktu istirahat secara berlebihan.      
5 
Memberikan arahan untuk orang baru meskipun tidak 
diperlukan 
     
6 Kehadiran di tempat kerja melebihi peraturan yang ada      
7 
Membantu rekan kerja yang memiliki beban kerja yang 
berat 
     
8 Dapat melewati rintangan yang ada pada saat bekerja.      
9 
Memberitahu terlebih dahulu jika tidak dapat hadir 
bekerja 
     
10 
Banyak waktu yang digunakan untuk bertelefon dengan 
isi percakapan yang bersifat pribadi. 
     
11 Tidak mengambil cuti kerja yang tidak perlu      
12 
Membantu pekerjaan supervisor atau pendamping 
lapang 
     
13 
Memberikan saran yang inovatif untuk membuat 
departemen/divisi menjadi lebih baik 
     
14 Tidak mengambil waktu istirahat secara berlebihan      
15 
Berpartisipasi dalam kegiatan yang tidak wajib untuk 
diikuti tetapi dapat membantu meningkatkan citra 
perusahaan 
     
16 Tidak menghabiskan waktu untuk mengobrol      
 
Terimakasih Atas Partisipasi Bapak dan Ibu, Semoga Allah senantiasa memberikan 




























BLUE PRINT SKALA WORK-FAMILY CONFLICT DAN 

















a. Skala Work-Family Conflict 




1 Time-Based Work Interfering Family 1, 2, 3 - 3 
2 Time-Based Family Interfering Work 4, 5, 6 - 3 
3 Strain-Based Work Interfering Family 7, 8, 9 - 3 
4 Strain-Based Family Interfering Work 10, 11, 12 - 3 
5 Behavior-Based Work Interfering Family 13, 14, 15 - 3 
6 Behavior-Based Family Interfering Work 16, 17, 18 - 3 
Jumlah 18 - 18 
 
b. Skala Organizational Citizenship Behavior 




1 Altruism 1, 7, 12 - 3 
2 Courtesy  2, 5 - 2 
3 Civic Virtue 13, 15 - 2 
4 Conscientiousness 3, 6, 9, 11, 14, 16 4, 10 8 
5 Sportsmanship  8 1 











































































Input Tryout Skala 
 
X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 X18 XTotal 
2 2 2 2 2 2 3 4 2 2 2 2 5 5 2 2 2 2 45 
1 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 38 
4 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 3 2 2 2 5 5 49 
2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 37 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 20 
1 2 1 1 1 1 4 6 4 2 2 1 5 4 2 2 5 5 49 
2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 3 5 43 
1 1 2 1 1 1 2 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 24 
4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 3 3 42 
1 5 5 1 1 1 2 2 2 1 1 1 5 5 1 5 5 5 49 
2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 38 
1 2 2 5 3 2 2 2 2 2 1 2 3 4 2 2 5 3 45 
1 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 37 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 5 3 2 2 5 2 41 
1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 5 2 2 2 2 2 30 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 4 4 2 5 2 2 46 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 36 
1 2 1 2 1 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 30 
1 1 2 1 1 1 2 2 5 1 1 1 5 5 2 5 5 5 46 
1 2 2 2 2 2 2 5 2 1 2 1 6 5 6 6 5 5 57 
1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 2 23 
2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 38 
4 4 5 4 4 5 6 6 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 84 
5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 4 44 
1 2 2 2 2 2 2 2 2 4 1 4 5 4 5 5 5 4 54 
2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 27 
1 1 1 2 2 1 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 38 
5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 49 
1 2 2 2 2 2 2 3 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 38 
2 4 4 1 1 1 4 4 4 2 1 1 2 3 1 1 2 2 40 
2 2 3 3 1 1 5 2 3 1 1 1 2 3 2 2 2 2 38 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 4 1 4 6 5 37 
5 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 48 
1 2 3 3 3 2 1 2 2 2 2 2 5 4 4 4 4 4 50 
4 4 4 2 2 2 4 3 2 2 2 2 4 3 4 3 2 3 52 
4 4 5 4 4 3 4 4 4 6 4 5 4 6 4 3 5 5 78 
1 2 5 2 5 2 2 2 5 2 2 2 5 5 2 2 5 5 56 
5 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 48 
1 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 41 
1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 5 36 




2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 39 
1 2 5 2 2 2 2 1 1 1 2 2 5 2 2 2 5 5 44 
1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 36 
5 5 4 5 3 4 5 5 4 4 4 5 4 3 3 5 6 4 78 
5 4 4 3 4 5 2 2 1 3 4 5 5 6 6 1 2 1 63 
2 3 4 1 4 5 6 3 1 2 3 2 2 2 5 6 3 5 59 
1 1 2 4 3 5 4 6 6 3 4 4 2 1 4 1 5 5 61 
2 1 3 1 4 5 4 6 4 2 2 3 5 4 6 6 4 5 67 
3 3 2 4 5 5 1 2 5 4 5 2 6 6 5 3 1 1 63 
 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 Y13 Y14 Y15 Y16 YTotal 
3 4 3 4 1 3 3 3 3 5 2 1 1 1 3 3 43 
4 5 2 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 2 3 55 
2 5 1 5 3 5 2 3 5 5 4 2 3 5 1 3 54 
3 3 3 4 2 3 3 3 3 4 2 3 3 2 2 2 45 
5 5 3 5 2 3 3 3 5 4 1 2 2 2 3 2 50 
5 5 3 5 3 3 5 2 5 4 4 3 4 1 1 3 56 
3 4 3 4 3 1 3 3 4 4 3 3 3 2 3 4 50 
4 5 4 3 4 3 3 2 5 4 2 2 3 3 1 3 51 
5 5 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 60 
3 4 1 5 4 4 4 2 4 5 4 4 4 5 3 4 60 
3 5 1 3 3 1 2 4 3 5 1 3 4 1 3 1 43 
3 5 2 4 2 3 3 2 5 4 4 4 3 4 3 4 55 
3 3 3 5 3 3 2 4 2 4 1 1 2 2 1 3 42 
3 5 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 2 4 56 
3 5 3 5 4 1 3 3 1 4 2 4 4 1 3 2 48 
4 3 3 3 1 1 3 2 3 3 5 3 3 4 4 3 48 
3 2 2 4 2 2 3 3 5 5 2 3 3 3 2 2 46 
5 4 4 5 4 1 4 2 4 4 4 4 4 2 4 1 56 
3 5 1 5 1 1 3 2 3 5 4 4 4 1 1 2 45 
5 4 5 4 4 4 5 1 5 4 5 5 3 2 3 2 61 
4 5 4 3 3 2 3 3 4 4 4 3 3 1 3 3 52 
3 4 3 4 3 2 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 55 
3 4 3 5 1 3 3 3 4 5 3 1 3 4 3 3 51 
5 5 4 5 4 4 4 3 5 5 4 4 5 1 4 1 63 
4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 5 4 4 4 3 4 59 
4 5 4 2 3 5 4 2 5 4 5 4 4 5 4 4 64 
3 4 3 4 3 4 3 3 5 4 2 4 5 4 4 2 57 
5 5 4 3 3 4 3 2 5 3 3 4 4 3 4 3 58 
3 4 1 5 3 1 3 3 5 3 4 5 4 4 3 4 55 
4 4 3 3 4 5 3 2 5 4 1 4 4 4 1 4 55 
4 3 3 3 3 4 4 3 5 5 1 4 5 3 3 3 56 
4 5 4 5 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 63 




3 3 4 3 2 3 3 2 4 5 3 4 4 2 2 3 50 
3 3 3 4 3 4 5 2 4 4 4 5 5 4 2 4 59 
4 3 4 3 4 2 3 3 3 4 5 4 4 3 3 2 54 
4 4 1 5 3 3 3 2 4 4 1 4 4 4 4 1 51 
5 4 3 2 4 3 3 2 4 5 1 3 4 1 3 1 48 
3 4 3 3 3 4 3 2 4 3 4 4 3 4 3 3 53 
4 3 3 3 3 4 4 2 4 3 3 4 4 3 3 3 53 
4 5 4 4 3 4 5 2 4 5 2 3 4 1 4 2 56 
1 5 1 5 1 3 3 5 5 5 1 4 4 1 3 5 52 
3 3 3 3 2 4 3 2 3 3 4 4 3 3 4 3 50 
3 5 1 4 1 4 3 4 5 4 1 4 4 2 2 1 48 
2 3 3 4 1 2 2 2 2 3 3 2 2 4 2 1 38 
2 3 4 2 5 2 3 5 1 3 4 4 4 1 2 1 46 
2 4 1 4 3 3 4 1 1 4 2 3 2 4 4 3 45 
4 4 2 5 1 4 3 1 3 2 3 2 1 1 3 1 40 
3 2 1 2 3 4 2 1 2 5 1 3 3 5 4 3 44 
3 2 3 5 4 1 4 1 3 3 3 1 3 5 4 3 48 
 
Input Skala Penelitian 
 
X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 X18 XTotal 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 23 
1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 30 
1 2 2 2 2 3 1 2 5 2 2 2 4 2 3 2 3 2 42 
1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 1 2 4 2 37 
1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 33 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 23 
1 1 1 2 2 2 6 6 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 41 
2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 4 4 4 4 4 4 53 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 36 
1 3 3 3 3 3 5 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 35 
1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 4 4 3 3 4 4 44 
1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 36 
1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 1 4 2 30 
1 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 5 2 5 3 4 48 
2 2 2 3 2 2 3 2 2 1 1 2 5 5 2 2 3 3 44 
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 19 
1 1 2 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 5 2 2 5 5 41 
1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 4 4 2 4 4 3 43 
1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 5 2 41 
1 2 2 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 23 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 42 




2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 36 
1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 34 
1 2 3 1 2 2 3 2 2 1 2 1 5 5 1 2 3 3 41 
2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48 
2 2 2 2 2 5 4 2 4 5 5 5 2 2 2 2 5 5 58 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 5 2 27 
2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 35 
1 2 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 3 2 1 2 2 3 32 
1 2 2 2 3 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 34 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 54 
1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 32 
1 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 3 2 2 2 2 32 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 36 
4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 3 5 40 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 36 
1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 33 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 4 41 
1 3 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 2 3 2 29 
1 2 2 1 1 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 30 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 36 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 5 5 45 
2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 5 4 2 2 4 4 48 
4 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 2 5 41 
2 5 5 5 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 47 
1 1 2 1 1 1 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 39 
1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 33 
1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 4 4 2 3 2 2 39 
3 3 5 1 1 2 4 5 4 2 2 2 3 4 5 3 5 5 59 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 36 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 5 3 2 2 5 4 44 
1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 36 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 36 
1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 2 5 5 5 50 
1 1 1 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 2 1 5 3 2 33 
4 3 5 1 4 1 5 2 6 2 2 2 2 2 2 2 1 3 49 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 37 
1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 37 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 5 26 
2 2 5 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 3 36 
1 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 41 
5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 4 5 5 5 5 5 4 57 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 20 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 4 1 1 1 25 




1 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 54 
3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 48 
2 3 3 2 1 2 4 3 3 2 2 3 3 3 3 3 4 3 49 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 36 
1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 2 2 2 24 
1 1 1 1 1 1 2 1 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 41 
2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 4 4 2 2 4 4 46 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 4 42 
1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 24 
5 5 5 5 6 2 2 2 2 2 2 2 4 2 5 2 2 5 60 
1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 41 
1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 1 4 4 2 4 4 2 38 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 18 
1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 3 4 4 40 
1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 36 
1 2 1 1 1 3 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 30 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 42 
2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 5 51 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 4 25 
3 4 5 4 4 4 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 50 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 36 
1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 5 2 41 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 18 
3 4 2 1 2 1 5 4 2 1 1 2 5 5 5 5 6 5 59 
2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 43 
2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 1 1 1 2 2 2 2 1 29 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 3 2 2 4 5 45 
1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 5 5 2 5 5 3 46 
1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 39 
3 2 3 2 4 2 2 2 5 4 2 3 3 3 3 2 3 3 51 
2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 4 4 2 2 2 3 43 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 2 23 
1 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 26 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 6 6 6 6 6 6 60 
2 3 3 2 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 2 2 4 3 47 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 37 
2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 3 2 2 2 5 5 39 
3 2 2 3 5 4 3 3 5 3 3 4 4 4 2 2 5 2 59 
1 3 3 1 2 1 1 2 3 3 2 4 4 4 1 2 2 4 43 
2 2 2 2 2 2 3 4 2 2 2 2 5 5 2 2 2 2 45 
1 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 38 
4 4 5 3 4 3 6 5 5 6 4 5 5 4 4 2 5 4 78 
2 1 3 4 2 5 6 5 4 5 6 4 4 5 4 6 4 4 74 




1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 20 
1 2 1 1 1 1 4 6 4 2 2 1 5 4 2 2 5 5 49 
2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 3 5 43 
1 1 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 23 
4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 3 3 42 
1 4 4 1 1 1 2 2 2 1 1 1 5 5 5 1 5 5 47 
2 4 5 5 4 5 6 5 4 6 5 4 3 3 2 2 2 3 70 
1 2 2 5 3 2 2 2 2 2 1 2 3 4 2 2 5 3 45 
1 2 2 4 3 5 5 3 4 4 3 4 5 6 4 3 2 3 63 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 5 3 2 2 5 2 41 
1 2 2 3 3 4 3 4 3 5 5 5 5 4 2 3 5 6 65 
2 3 4 4 5 4 4 5 5 5 3 3 3 4 5 2 4 4 69 
2 2 4 3 4 4 5 5 4 4 2 3 2 5 4 4 5 2 64 
1 1 2 2 2 1 2 3 5 3 2 3 3 4 4 4 5 5 52 
1 1 2 2 3 3 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 66 
1 2 2 3 2 2 3 2 5 4 5 5 2 2 3 2 2 2 49 
4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 2 3 2 2 2 2 3 3 62 
1 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 41 
1 1 2 4 3 5 4 6 5 3 4 4 2 5 1 4 1 5 60 
2 1 3 1 4 5 4 6 4 2 2 3 5 4 6 6 4 5 67 
3 3 2 4 5 5 1 2 5 4 5 2 6 6 5 3 1 1 63 
5 5 4 5 3 4 5 5 4 4 4 5 4 3 3 5 6 4 78 
2 2 2 2 2 2 3 4 2 2 2 2 5 6 2 2 2 2 46 
2 3 3 3 5 2 6 5 4 5 4 3 3 5 5 4 4 3 69 
4 2 4 4 5 6 5 4 3 5 5 3 3 2 4 3 2 2 66 
2 4 4 1 1 1 1 4 4 4 2 1 2 3 5 4 2 2 47 
5 4 2 3 2 3 4 2 1 4 5 4 2 3 1 3 3 3 54 
3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 3 3 2 2 5 5 69 
2 2 3 4 3 5 3 4 2 4 4 3 4 5 5 5 5 5 68 
3 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 3 2 1 2 3 5 4 68 
2 2 3 3 4 1 5 5 5 4 3 4 5 4 4 2 3 3 62 
3 4 3 2 3 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 2 1 67 
2 3 3 2 4 5 5 4 4 4 5 2 2 3 3 3 4 4 62 
4 3 3 4 3 5 4 3 4 4 3 4 4 5 5 4 5 3 70 
3 3 4 3 2 2 4 5 4 5 3 5 4 4 4 5 4 3 67 
1 2 2 3 4 4 3 5 4 4 3 2 2 3 4 5 4 4 59 
2 3 4 5 3 1 3 6 5 5 4 3 3 4 5 3 3 2 64 
1 2 2 3 3 4 4 4 5 4 3 3 4 5 4 6 6 5 68 
1 2 3 3 3 4 4 5 4 5 5 4 3 3 6 6 5 5 71 
2 3 4 3 2 4 5 5 5 4 4 4 1 1 6 6 4 3 66 
3 3 3 2 2 5 5 4 4 5 3 2 2 3 4 5 2 6 63 
4 3 3 4 5 2 3 2 2 3 3 4 4 5 5 5 4 6 67 
4 1 3 4 2 2 3 3 4 4 2 3 1 3 4 4 4 5 56 




1 1 2 3 3 2 1 1 3 4 3 4 4 4 4 3 4 5 52 
3 3 4 4 4 4 3 5 2 2 3 4 5 5 4 5 3 4 67 
1 3 2 5 4 4 2 4 5 4 5 4 4 4 5 3 3 4 66 
5 5 5 4 4 2 1 3 4 3 2 5 5 3 4 4 2 1 62 
1 1 2 3 4 4 5 4 5 4 4 5 2 2 2 3 4 3 58 
2 3 4 4 3 3 4 5 5 4 2 2 2 2 2 2 2 3 54 
2 2 2 3 3 3 1 1 4 4 3 3 3 3 2 2 3 3 47 
2 4 3 4 4 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 2 2 55 
3 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 3 3 3 4 3 5 5 73 
2 3 2 3 4 4 5 3 3 4 4 4 5 5 5 4 5 6 71 
3 3 4 4 5 4 4 3 5 4 4 5 5 5 5 5 5 6 79 
2 2 3 3 3 2 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 6 69 
1 2 3 2 2 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 67 
3 3 4 4 4 5 5 4 4 4 3 4 5 5 5 4 5 5 76 
2 2 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 5 5 4 5 4 5 66 
3 3 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 6 5 4 6 6 83 
1 2 2 3 4 4 4 5 4 5 4 5 4 3 4 5 5 5 69 
 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 Y13 Y14 Y15 Y16 YTotal 
4 4 4 4 4 4 4 2 4 5 4 4 4 4 4 4 63 
4 5 4 4 4 3 4 2 4 3 3 4 4 4 3 3 58 
3 5 2 4 5 4 3 3 5 3 4 3 1 4 3 3 55 
3 5 3 4 2 2 3 2 5 4 3 4 4 4 3 4 55 
4 4 3 5 4 3 3 2 4 5 4 4 4 4 4 4 61 
4 5 3 4 2 2 3 1 5 4 4 4 4 4 3 4 56 
5 5 5 5 5 5 5 1 5 3 5 5 5 4 5 1 69 
2 5 3 5 3 4 3 2 5 4 2 4 3 3 3 4 55 
4 5 1 5 3 4 4 1 3 4 4 2 5 5 3 4 57 
3 5 3 5 3 3 3 2 4 5 2 3 4 4 3 4 56 
3 5 3 4 3 3 3 1 4 3 5 3 4 4 5 4 57 
4 4 2 4 3 3 3 2 4 5 3 3 4 4 3 4 55 
4 5 2 5 2 3 4 2 5 4 1 3 3 1 2 5 51 
3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48 
3 5 2 4 3 3 4 2 5 4 3 2 3 4 3 2 52 
4 5 1 5 4 1 4 2 4 5 5 5 5 5 4 5 64 
3 5 1 5 4 3 3 2 4 5 4 3 4 1 3 4 54 
4 5 3 3 3 3 3 2 5 4 3 3 5 3 3 3 55 
4 5 1 5 3 3 4 2 4 4 1 4 4 3 3 2 52 
5 5 1 5 5 5 5 1 5 4 3 5 5 5 5 5 69 
4 4 4 5 4 4 4 2 4 5 4 4 3 4 3 4 62 
3 4 3 5 3 3 3 2 4 3 3 2 3 4 3 3 51 
4 4 4 5 4 4 3 2 4 4 1 4 4 4 4 2 57 
3 4 4 4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 59 




2 4 2 5 3 3 4 2 5 5 4 4 4 4 3 5 59 
3 4 1 5 1 1 3 3 4 5 1 3 3 1 1 1 40 
3 5 2 5 2 2 3 3 3 4 5 3 4 4 3 4 55 
3 5 1 5 3 1 4 2 1 5 1 3 4 1 3 1 43 
4 5 3 5 4 3 4 2 4 4 2 4 4 2 4 2 56 
3 4 3 3 3 1 2 3 3 2 1 2 4 2 4 3 43 
3 5 2 4 3 2 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 55 
3 5 1 3 3 1 1 5 4 3 3 3 3 1 1 3 43 
4 5 1 5 4 5 4 2 5 3 5 4 5 5 4 4 65 
4 4 4 5 4 2 4 2 4 5 4 4 4 4 4 4 62 
4 5 2 5 3 3 4 2 4 4 3 4 3 2 3 2 53 
3 5 1 5 3 3 3 5 5 5 3 3 3 1 1 2 51 
3 4 3 4 3 3 3 2 4 5 1 3 3 1 3 1 46 
4 5 3 3 1 4 3 2 5 4 5 5 4 4 4 3 59 
3 4 3 4 3 3 4 2 3 3 3 4 3 3 3 3 51 
1 4 1 5 3 1 1 3 4 5 3 3 3 1 1 3 42 
3 4 2 3 1 3 3 1 5 5 1 3 3 4 2 4 47 
2 4 4 5 3 3 3 2 4 5 1 4 4 1 3 4 52 
2 5 1 3 3 4 4 2 4 4 5 4 5 4 4 4 58 
5 4 4 5 3 1 5 2 3 5 4 4 4 5 4 4 62 
3 5 3 5 3 1 4 2 4 5 4 4 4 5 5 3 60 
4 5 4 5 3 2 3 2 5 5 2 1 3 5 3 3 55 
3 4 3 4 3 3 3 2 5 3 2 4 3 3 3 2 50 
3 5 3 4 4 3 4 3 5 4 5 1 3 3 3 3 56 
4 4 1 5 3 4 4 2 4 5 1 4 4 1 3 1 50 
3 4 4 5 3 3 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 59 
3 4 5 5 4 3 4 2 3 5 4 3 4 4 3 2 58 
3 5 2 4 3 4 3 2 5 3 2 4 3 4 4 4 55 
4 4 3 5 3 3 4 2 4 5 4 4 4 4 4 4 61 
3 5 3 3 3 3 3 2 5 4 3 1 3 4 3 4 52 
4 5 3 5 1 3 3 2 5 3 1 3 3 1 3 3 48 
3 5 4 3 4 2 4 2 4 4 3 4 4 5 3 3 57 
3 4 3 4 3 2 3 2 4 4 4 4 4 4 3 4 55 
4 4 1 5 3 3 3 2 4 4 4 4 4 4 3 4 56 
3 5 3 5 1 1 3 1 5 5 3 3 3 3 3 1 48 
4 5 2 4 4 4 4 2 5 3 4 4 4 4 4 4 61 
3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 50 
4 4 3 5 3 3 3 2 5 4 4 4 4 4 3 4 59 
4 5 3 5 3 5 3 1 3 5 2 3 5 5 5 3 60 
5 5 3 5 3 4 4 1 5 4 5 4 3 5 3 3 62 
4 4 4 4 2 3 4 2 4 4 2 3 3 4 3 4 54 
4 5 5 3 4 4 5 1 5 3 2 3 3 2 4 2 55 
3 4 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 49 




4 4 4 5 3 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 62 
3 5 1 5 3 3 3 3 4 5 1 1 3 1 3 1 45 
2 5 2 3 3 3 3 2 5 3 3 4 2 4 3 4 51 
4 5 1 5 3 2 1 3 3 3 3 1 3 1 4 1 43 
4 4 4 3 3 3 4 2 4 3 2 4 3 3 4 4 54 
3 5 3 4 3 2 3 1 5 3 1 1 3 3 2 3 45 
4 4 1 5 1 4 4 2 4 5 4 4 4 1 1 1 49 
3 5 4 5 5 5 3 2 5 5 1 3 5 2 2 2 57 
5 5 3 3 4 4 4 2 4 3 4 4 4 4 3 4 60 
4 5 4 4 2 5 4 1 5 3 3 3 5 3 4 3 58 
3 4 3 4 3 4 4 2 4 3 4 3 3 4 4 4 56 
3 4 3 3 3 3 3 2 4 3 3 4 3 3 3 4 51 
4 5 4 3 4 5 3 1 5 4 3 4 4 2 3 3 57 
3 4 3 5 1 1 3 3 3 5 1 3 1 1 1 1 39 
1 5 4 3 2 2 1 3 5 3 4 4 4 3 3 1 48 
3 4 3 5 1 1 3 2 1 5 1 3 3 1 3 1 40 
2 5 3 3 4 4 4 2 4 3 4 4 3 3 4 4 56 
4 5 5 5 4 4 4 2 5 5 4 4 3 2 4 3 63 
3 5 3 5 3 1 4 2 5 4 5 4 4 4 4 5 61 
4 5 3 4 3 2 4 2 3 4 4 4 3 4 4 4 57 
3 5 2 4 4 1 4 2 5 4 5 4 4 4 4 5 60 
3 5 3 3 3 4 3 2 5 3 3 3 3 3 2 3 51 
4 1 1 1 1 1 2 2 1 5 1 1 1 1 1 1 25 
4 5 4 5 4 3 3 2 5 5 3 3 4 4 4 4 62 
3 4 2 5 2 1 3 2 4 4 2 3 4 4 3 4 50 
3 5 1 5 3 1 3 2 4 5 1 1 3 1 3 1 42 
4 4 4 4 3 3 3 2 5 4 2 3 3 2 2 3 51 
3 4 3 5 3 3 3 3 4 3 1 3 3 2 3 3 49 
4 5 4 4 4 5 5 1 5 4 5 4 5 2 4 2 63 
3 5 4 4 3 3 3 2 4 4 3 4 4 3 4 3 56 
3 4 1 5 1 3 4 2 4 5 4 4 4 4 4 4 56 
3 5 1 5 2 4 3 3 5 5 4 5 4 2 1 3 55 
3 4 3 4 4 3 3 2 4 4 4 4 4 4 3 4 57 
4 4 3 3 1 1 3 3 5 5 4 3 3 3 3 1 49 
3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 51 
4 5 3 5 3 4 5 1 3 5 3 3 4 5 4 5 62 
3 4 3 4 1 3 3 3 3 5 2 1 1 1 3 3 43 
4 5 2 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 2 3 55 
2 4 3 4 3 4 3 2 4 4 4 1 2 3 3 3 49 
3 4 3 4 3 1 3 2 5 3 2 3 3 2 3 2 46 
3 3 3 4 2 3 3 3 3 4 2 3 3 2 2 2 45 
5 5 3 5 2 3 3 3 5 4 1 2 2 2 3 2 50 
5 5 3 5 3 3 5 2 5 4 4 3 4 1 1 3 56 




4 5 4 3 4 3 3 2 5 4 2 2 3 3 1 3 51 
5 5 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 60 
3 4 1 5 4 4 4 2 4 5 4 4 4 5 3 4 60 
3 5 3 3 3 2 4 2 3 3 4 5 2 2 1 3 48 
3 5 2 4 2 3 3 2 5 4 4 4 3 4 3 4 55 
3 3 3 1 4 3 2 3 3 4 4 3 2 2 2 4 46 
3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 2 4 55 
3 5 3 3 3 2 3 4 3 3 3 2 2 5 5 5 54 
4 3 3 3 2 1 1 3 2 4 3 2 4 3 2 2 42 
2 4 2 3 3 2 1 4 3 4 2 3 2 2 3 2 42 
3 5 1 4 1 1 1 3 3 3 3 1 3 3 1 2 38 
5 4 5 4 3 2 3 3 4 4 3 3 3 3 2 2 53 
5 4 4 4 4 1 4 3 3 4 4 4 4 2 4 1 55 
3 4 2 4 1 2 3 3 1 4 3 3 2 2 1 3 41 
3 4 3 3 3 4 3 2 4 3 4 4 3 4 3 3 53 
3 4 2 5 1 4 3 1 3 2 3 2 1 1 3 1 39 
3 2 1 1 3 4 2 1 2 5 1 3 3 5 4 3 43 
3 2 3 5 4 1 1 4 3 4 1 5 4 3 1 2 46 
2 3 3 4 1 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 1 37 
3 4 3 4 1 3 3 3 3 5 2 1 1 1 3 3 43 
3 4 1 3 3 3 1 3 3 4 2 2 3 3 1 2 41 
3 4 3 5 2 2 1 2 3 3 4 3 4 2 1 4 46 
4 4 1 3 2 1 4 3 3 5 2 2 3 4 1 4 46 
2 3 4 1 4 3 2 2 2 5 4 5 4 3 1 3 48 
3 4 3 3 2 2 2 2 3 4 2 1 3 2 1 3 40 
2 3 3 3 1 1 1 3 4 4 2 2 5 2 1 1 38 
1 4 1 4 3 1 2 2 3 4 2 2 3 3 1 3 39 
3 4 1 5 2 2 1 4 3 3 3 1 1 3 1 4 41 
1 4 3 5 2 1 2 3 4 4 3 1 3 4 1 4 45 
3 4 4 4 3 3 2 2 4 4 4 2 3 2 1 4 49 
2 4 2 5 1 3 2 3 4 4 2 2 4 3 1 3 45 
3 3 3 3 2 1 4 3 1 4 3 4 4 1 5 3 47 
3 4 3 4 3 1 2 3 4 2 5 4 4 2 2 3 49 
3 4 3 5 2 1 3 4 4 1 3 1 4 4 2 3 47 
3 4 3 3 2 2 2 2 4 4 4 2 3 3 2 4 47 
2 5 2 3 2 2 3 2 4 4 4 4 5 5 2 4 53 
3 5 1 4 3 4 2 5 4 3 2 2 2 4 1 5 50 
4 4 2 4 2 2 3 2 5 5 4 2 3 4 1 4 51 
3 4 2 4 1 4 1 5 4 2 5 1 5 4 1 3 49 
5 4 4 3 3 1 5 3 3 5 1 4 3 3 2 4 53 
2 3 4 3 3 3 5 4 2 4 4 4 3 4 1 4 53 
3 3 1 5 3 3 3 2 3 4 2 3 2 2 2 5 46 
2 4 1 4 3 3 2 3 4 5 4 2 3 4 1 5 50 




2 5 4 4 1 1 4 3 3 3 3 3 4 4 2 5 51 
5 4 4 4 3 1 3 3 3 4 2 3 4 5 2 5 55 
4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 5 4 3 4 2 4 60 
3 3 4 2 2 2 3 3 3 3 3 4 4 4 2 3 48 
3 5 1 5 4 4 3 2 5 5 1 3 5 5 2 5 58 
3 4 3 3 2 2 2 3 4 4 5 2 3 3 1 5 49 
3 3 3 2 3 4 2 2 4 1 2 3 3 3 3 2 43 
2 3 1 3 3 2 2 3 3 4 3 3 2 2 1 3 40 
1 4 4 2 3 3 3 3 4 4 2 4 4 1 3 4 49 
3 3 2 3 2 4 3 2 3 3 4 2 4 4 4 3 49 
2 3 3 4 3 4 4 2 2 1 4 3 2 5 2 4 48 
2 4 5 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 57 
3 4 3 2 2 2 2 3 4 1 4 3 2 2 1 3 41 

















































Hasil Validitas dan Reliabilitas 
Work-Family Conflict 
Uji Validitas tryout skala  
 
Correlations 
 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 X18 XTL 
X1 Pearson 
Correlation 
1 .558** .442** .381** .377** .431** .371** 0,142 0,061 .508** .514** .426** -0,007 0,124 0,262 -0,008 0,161 0,044 .506** 
Sig. (2-tailed) 
 
0,000 0,001 0,006 0,007 0,002 0,008 0,326 0,676 0,000 0,000 0,002 0,961 0,391 0,066 0,958 0,264 0,761 0,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X2 Pearson 
Correlation 
.558** 1 .595** .359* .354* .361* .520** 0,227 0,128 .515** .427** .364** 0,218 .385** .289* 0,212 0,133 0,071 .590** 
Sig. (2-tailed) 0,000 
 
0,000 0,010 0,012 0,010 0,000 0,114 0,376 0,000 0,002 0,009 0,128 0,006 0,042 0,140 0,358 0,622 0,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X3 Pearson 
Correlation 
.442** .595** 1 0,233 .464** .355* .426** 0,151 0,173 .370** .335* .325* 0,155 0,278 .285* 0,189 0,262 .314* .572** 
Sig. (2-tailed) 0,001 0,000 
 
0,104 0,001 0,011 0,002 0,295 0,230 0,008 0,018 0,021 0,283 0,050 0,045 0,188 0,066 0,026 0,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X4 Pearson 
Correlation 
.381** .359* 0,233 1 .528** .494** .285* .284* .414** .644** .643** .559** 0,116 .301* .354* 0,020 0,230 -0,008 .583** 
Sig. (2-tailed) 0,006 0,010 0,104 
 
0,000 0,000 0,045 0,045 0,003 0,000 0,000 0,000 0,422 0,033 0,012 0,891 0,108 0,954 0,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X5 Pearson 
Correlation 
.377** .354* .464** .528** 1 .817** .371** .295* .381** .687** .705** .573** .312* .464** .682** 0,271 0,172 0,115 .754** 
Sig. (2-tailed) 0,007 0,012 0,001 0,000 
 
0,000 0,008 0,037 0,006 0,000 0,000 0,000 0,028 0,001 0,000 0,057 0,232 0,427 0,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X6 Pearson 
Correlation 
.431** .361* .355* .494** .817** 1 .514** .448** .348* .639** .778** .631** 0,196 0,273 .769** .312* 0,093 0,109 .753** 
Sig. (2-tailed) 0,002 0,010 0,011 0,000 0,000 
 
0,000 0,001 0,013 0,000 0,000 0,000 0,172 0,055 0,000 0,028 0,522 0,453 0,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X7 Pearson 
Correlation 
.371** .520** .426** .285* .371** .514** 1 .642** .404** .440** .390** .386** 0,024 0,156 .400** .314* 0,218 .282* .641** 
Sig. (2-tailed) 0,008 0,000 0,002 0,045 0,008 0,000 
 
0,000 0,004 0,001 0,005 0,006 0,871 0,279 0,004 0,026 0,128 0,048 0,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X8 Pearson 
Correlation 
0,142 0,227 0,151 .284* .295* .448** .642** 1 .627** .403** .481** .325* 0,256 0,278 .464** .306* 0,271 .283* .626** 
Sig. (2-tailed) 0,326 0,114 0,295 0,045 0,037 0,001 0,000 
 
0,000 0,004 0,000 0,021 0,073 0,051 0,001 0,030 0,057 0,046 0,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X9 Pearson 
Correlation 
0,061 0,128 0,173 .414** .381** .348* .404** .627** 1 .446** .472** 0,253 0,195 .346* 0,240 0,132 0,229 0,201 .538** 
Sig. (2-tailed) 0,676 0,376 0,230 0,003 0,006 0,013 0,004 0,000 
 
0,001 0,001 0,077 0,174 0,014 0,093 0,360 0,110 0,162 0,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X10 Pearson 
Correlation 
.508** .515** .370** .644** .687** .639** .440** .403** .446** 1 .726** .750** 0,200 .415** .539** 0,176 0,203 0,104 .760** 
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,008 0,000 0,000 0,000 0,001 0,004 0,001 
 
0,000 0,000 0,164 0,003 0,000 0,221 0,157 0,474 0,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X11 Pearson 
Correlation 




Sig. (2-tailed) 0,000 0,002 0,018 0,000 0,000 0,000 0,005 0,000 0,001 0,000 
 
0,000 0,153 0,020 0,000 0,354 0,557 0,685 0,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X12 Pearson 
Correlation 
.426** .364** .325* .559** .573** .631** .386** .325* 0,253 .750** .638** 1 0,171 .317* .531** 0,256 0,171 0,051 .672** 
Sig. (2-tailed) 0,002 0,009 0,021 0,000 0,000 0,000 0,006 0,021 0,077 0,000 0,000 
 
0,234 0,025 0,000 0,072 0,234 0,726 0,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X13 Pearson 
Correlation 
-0,007 0,218 0,155 0,116 .312* 0,196 0,024 0,256 0,195 0,200 0,205 0,171 1 .780** .457** .509** .375** 0,273 .519** 
Sig. (2-tailed) 0,961 0,128 0,283 0,422 0,028 0,172 0,871 0,073 0,174 0,164 0,153 0,234 
 
0,000 0,001 0,000 0,007 0,055 0,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X14 Pearson 
Correlation 
0,124 .385** 0,278 .301* .464** 0,273 0,156 0,278 .346* .415** .328* .317* .780** 1 .503** .484** .290* 0,167 .635** 
Sig. (2-tailed) 0,391 0,006 0,050 0,033 0,001 0,055 0,279 0,051 0,014 0,003 0,020 0,025 0,000 
 
0,000 0,000 0,041 0,245 0,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X15 Pearson 
Correlation 
0,262 .289* .285* .354* .682** .769** .400** .464** 0,240 .539** .582** .531** .457** .503** 1 .538** 0,152 0,192 .745** 
Sig. (2-tailed) 0,066 0,042 0,045 0,012 0,000 0,000 0,004 0,001 0,093 0,000 0,000 0,000 0,001 0,000 
 
0,000 0,293 0,181 0,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X16 Pearson 
Correlation 
-0,008 0,212 0,189 0,020 0,271 .312* .314* .306* 0,132 0,176 0,134 0,256 .509** .484** .538** 1 .385** .427** .543** 
Sig. (2-tailed) 0,958 0,140 0,188 0,891 0,057 0,028 0,026 0,030 0,360 0,221 0,354 0,072 0,000 0,000 0,000 
 
0,006 0,002 0,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X17 Pearson 
Correlation 
0,161 0,133 0,262 0,230 0,172 0,093 0,218 0,271 0,229 0,203 0,085 0,171 .375** .290* 0,152 .385** 1 .686** .493** 
Sig. (2-tailed) 0,264 0,358 0,066 0,108 0,232 0,522 0,128 0,057 0,110 0,157 0,557 0,234 0,007 0,041 0,293 0,006 
 
0,000 0,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X18 Pearson 
Correlation 
0,044 0,071 .314* -0,008 0,115 0,109 .282* .283* 0,201 0,104 0,059 0,051 0,273 0,167 0,192 .427** .686** 1 .431** 
Sig. (2-tailed) 0,761 0,622 0,026 0,954 0,427 0,453 0,048 0,046 0,162 0,474 0,685 0,726 0,055 0,245 0,181 0,002 0,000 
 
0,002 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
XTOTAL Pearson 
Correlation 
.506** .590** .572** .583** .754** .753** .641** .626** .538** .760** .735** .672** .519** .635** .745** .543** .493** .431** 1 
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,002 
 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 




























Alpha if Item 
Deleted 
X1 89,8400 735,117 0,466 0,741 
X2 89,7000 740,500 0,565 0,742 
X3 89,2600 733,094 0,538 0,740 
X4 89,9000 741,520 0,558 0,742 
X5 89,7600 727,084 0,735 0,736 
X6 89,7200 722,777 0,732 0,735 
X7 89,4800 728,785 0,613 0,738 
X8 89,4400 727,966 0,595 0,737 
X9 89,5400 737,560 0,505 0,741 
X10 89,9000 731,480 0,744 0,738 
X11 90,0000 734,735 0,718 0,739 
X12 89,8200 731,538 0,648 0,738 
X13 88,6600 733,984 0,479 0,740 
X14 89,0400 725,427 0,604 0,737 
X15 89,3800 716,853 0,721 0,733 
X16 89,2800 732,696 0,505 0,740 
X17 88,6000 734,857 0,451 0,741 
X18 88,6800 741,079 0,387 0,743 



















Organizational Citizenship Behavior 
Uji Validitas 
Correlations 
 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 Y13 Y14 Y15 Y16 YTL 
Y1 Pearson 
Correlation 




0,107 0,000 0,309 0,020 0,281 0,002 0,017 0,006 0,700 0,541 0,298 0,139 0,168 0,169 0,100 0,003 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
Y2 Pearson 
Correlation 





0,825 0,111 0,924 0,298 0,378 0,142 0,007 0,336 0,641 0,345 0,238 0,081 0,556 0,528 0,006 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
Y3 Pearson 
Correlation 





0,066 0,012 0,636 0,011 0,588 0,544 0,269 0,020 0,824 0,516 0,191 0,484 0,697 0,012 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
Y4 Pearson 
Correlation 
-0,147 0,228 -0,262 1 -0,249 -0,190 0,118 0,077 0,085 0,061 0,023 -0,186 -0,158 -0,019 -0,097 0,048 0,040 
Sig. (2-
tailed) 
0,309 0,111 0,066 
 
0,082 0,187 0,414 0,597 0,555 0,675 0,873 0,196 0,274 0,897 0,505 0,741 0,782 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
Y5 Pearson 
Correlation 
.328* -0,014 .353* -0,249 1 0,037 .280* -0,063 -0,025 0,009 0,096 0,274 .427** 0,051 0,072 -0,066 .402** 
Sig. (2-
tailed) 
0,020 0,924 0,012 0,082 
 
0,798 0,049 0,661 0,861 0,950 0,509 0,054 0,002 0,725 0,621 0,647 0,004 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
Y6 Pearson 
Correlation 
0,155 0,150 0,069 -0,190 0,037 1 0,245 -0,180 .388** 0,044 -0,038 0,165 0,125 0,266 -0,034 0,193 .428** 
Sig. (2-
tailed) 
0,281 0,298 0,636 0,187 0,798 
 
0,087 0,212 0,005 0,763 0,793 0,252 0,388 0,062 0,816 0,179 0,002 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
Y7 Pearson 
Correlation 
.427** 0,127 .356* 0,118 .280* 0,245 1 -.299* 0,270 -0,055 .356* .390** .368** -0,012 0,191 0,181 .631** 
Sig. (2-
tailed) 
0,002 0,378 0,011 0,414 0,049 0,087 
 
0,035 0,058 0,705 0,011 0,005 0,009 0,937 0,185 0,209 0,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
Y8 Pearson 
Correlation 
-.336* 0,211 -0,078 0,077 -0,063 -0,180 -.299* 1 0,029 0,165 -0,136 0,010 0,193 -0,277 -0,256 0,067 -0,015 
Sig. (2-
tailed) 
0,017 0,142 0,588 0,597 0,661 0,212 0,035 
 
0,843 0,251 0,347 0,943 0,179 0,052 0,073 0,643 0,918 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
Y9 Pearson 
Correlation 
.382** .377** 0,088 0,085 -0,025 .388** 0,270 0,029 1 0,192 0,061 0,260 .357* 0,113 -0,066 0,253 .625** 
Sig. (2-
tailed) 
0,006 0,007 0,544 0,555 0,861 0,005 0,058 0,843 
 
0,181 0,676 0,069 0,011 0,434 0,649 0,076 0,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
Y10 Pearson 
Correlation 
-0,056 0,139 -0,159 0,061 0,009 0,044 -0,055 0,165 0,192 1 -.386** -0,094 0,230 -0,201 -0,101 -0,033 0,051 
Sig. (2-
tailed) 
0,700 0,336 0,269 0,675 0,950 0,763 0,705 0,251 0,181 
 
0,006 0,516 0,108 0,162 0,485 0,821 0,723 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
Y11 Pearson 
Correlation 
0,088 0,068 .329* 0,023 0,096 -0,038 .356* -0,136 0,061 -.386** 1 .312* 0,092 0,267 0,056 0,274 .478** 
Sig. (2-
tailed) 
0,541 0,641 0,020 0,873 0,509 0,793 0,011 0,347 0,676 0,006 
 
0,028 0,526 0,061 0,701 0,054 0,000 






0,150 0,136 0,032 -0,186 0,274 0,165 .390** 0,010 0,260 -0,094 .312* 1 .692** 0,053 0,150 0,128 .571** 
Sig. (2-
tailed) 
0,298 0,345 0,824 0,196 0,054 0,252 0,005 0,943 0,069 0,516 0,028 
 
0,000 0,713 0,299 0,377 0,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
Y13 Pearson 
Correlation 
0,212 0,170 0,094 -0,158 .427** 0,125 .368** 0,193 .357* 0,230 0,092 .692** 1 0,032 0,060 0,051 .617** 
Sig. (2-
tailed) 
0,139 0,238 0,516 0,274 0,002 0,388 0,009 0,179 0,011 0,108 0,526 0,000 
 
0,824 0,681 0,728 0,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
Y14 Pearson 
Correlation 
-0,198 -0,249 -0,188 -0,019 0,051 0,266 -0,012 -0,277 0,113 -0,201 0,267 0,053 0,032 1 0,149 .497** .315* 
Sig. (2-
tailed) 
0,168 0,081 0,191 0,897 0,725 0,062 0,937 0,052 0,434 0,162 0,061 0,713 0,824 
 
0,301 0,000 0,026 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
Y15 Pearson 
Correlation 
0,198 -0,085 0,101 -0,097 0,072 -0,034 0,191 -0,256 -0,066 -0,101 0,056 0,150 0,060 0,149 1 -0,072 0,203 
Sig. (2-
tailed) 
0,169 0,556 0,484 0,505 0,621 0,816 0,185 0,073 0,649 0,485 0,701 0,299 0,681 0,301 
 
0,618 0,157 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
Y16 Pearson 
Correlation 
-0,235 0,091 -0,056 0,048 -0,066 0,193 0,181 0,067 0,253 -0,033 0,274 0,128 0,051 .497** -0,072 1 .442** 
Sig. (2-
tailed) 
0,100 0,528 0,697 0,741 0,647 0,179 0,209 0,643 0,076 0,821 0,054 0,377 0,728 0,000 0,618 
 
0,001 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
YTL Pearson 
Correlation 
.416** .385** .355* 0,040 .402** .428** .631** -0,015 .625** 0,051 .478** .571** .617** .315* 0,203 .442** 1 
Sig. (2-
tailed) 
0,003 0,006 0,012 0,782 0,004 0,002 0,000 0,918 0,000 0,723 0,000 0,000 0,000 0,026 0,157 0,001 
 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
















Alpha if Item 
Deleted 
Y1 100,2800 145,226 0,350 0,662 
Y2 99,7600 146,186 0,318 0,665 
Y3 101,0200 145,857 0,276 0,666 
Y4 99,9600 154,162 -0,040 0,686 
Y5 100,9800 145,000 0,329 0,663 
Y6 100,7800 143,114 0,346 0,660 
Y7 100,5000 142,786 0,592 0,653 
Y8 101,2400 155,370 -0,089 0,689 
Y9 99,9600 137,876 0,565 0,644 
Y10 99,7600 153,778 -0,012 0,683 
Y11 100,8600 140,000 0,388 0,654 
Y12 100,4600 140,702 0,512 0,650 
Y13 100,3000 141,071 0,568 0,650 
Y14 100,9600 145,223 0,209 0,670 
Y15 100,9800 150,306 0,129 0,676 
Y16 101,1000 143,194 0,366 0,659 









Alpha N of Items 
0,677 17 
 
Hasil Validitas dan Reliabilitas 
Work-Family Conflict 
Uji Validitas skala penelitian 
Correlations 
 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 X18 XTotal 
X1 Pearson 
Correlation 




0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,001 0,000 0,000 0,001 0,000 0,009 0,041 0,000 0,005 0,176 0,009 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
X2 Pearson 
Correlation 





0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,001 0,013 0,000 0,005 0,117 0,038 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
X3 Pearson 
Correlation 





0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,016 0,016 0,000 0,002 0,187 0,005 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
X4 Pearson 
Correlation 
.437** .557** .563** 1 .770** .610** .461** .512** .520** .621** .613** .579** .231** .301** .398** .344** .160* .229** .709** 
Sig. (2-
tailed) 
0,000 0,000 0,000 
 
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,002 0,000 0,000 0,000 0,036 0,003 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
X5 Pearson 
Correlation 
.465** .545** .590** .770** 1 .602** .506** .505** .596** .617** .574** .555** .314** .318** .449** .322** 0,145 .243** .728** 
Sig. (2-
tailed) 
0,000 0,000 0,000 0,000 
 
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,058 0,001 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
X6 Pearson 
Correlation 
.311** .336** .401** .610** .602** 1 .588** .558** .555** .668** .714** .567** .259** .324** .405** .426** .248** .338** .727** 
Sig. (2-
tailed) 
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 
 
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,001 0,000 0,000 0,000 0,001 0,000 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
X7 Pearson 
Correlation 
.316** .359** .464** .461** .506** .588** 1 .799** .635** .673** .635** .580** .231** .339** .445** .421** .264** .341** .744** 
Sig. (2-
tailed) 
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 
 
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,002 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
X8 Pearson 
Correlation 
.259** .376** .501** .512** .505** .558** .799** 1 .698** .665** .581** .541** .257** .355** .503** .482** .225** .297** .750** 
Sig. (2-
tailed) 
0,001 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 
 
0,000 0,000 0,000 0,000 0,001 0,000 0,000 0,000 0,003 0,000 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
X9 Pearson 
Correlation 






0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 
 
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,003 0,000 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
X10 Pearson 
Correlation 
.336** .416** .496** .621** .617** .668** .673** .665** .789** 1 .846** .768** .246** .315** .526** .436** .270** .359** .820** 
Sig. (2-
tailed) 
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 
 
0,000 0,000 0,001 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
X11 Pearson 
Correlation 
.254** .360** .386** .613** .574** .714** .635** .581** .674** .846** 1 .757** .261** .330** .473** .446** .208** .349** .772** 
Sig. (2-
tailed) 
0,001 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 
 
0,000 0,001 0,000 0,000 0,000 0,006 0,000 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
X12 Pearson 
Correlation 
.382** .366** .406** .579** .555** .567** .580** .541** .663** .768** .757** 1 .398** .427** .484** .537** .337** .369** .795** 
Sig. (2-
tailed) 
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 
 
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
X13 Pearson 
Correlation 
.199** .260** .184* .231** .314** .259** .231** .257** .270** .246** .261** .398** 1 .736** .482** .464** .439** .403** .562** 
Sig. (2-
tailed) 
0,009 0,001 0,016 0,002 0,000 0,001 0,002 0,001 0,000 0,001 0,001 0,000 
 
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
X14 Pearson 
Correlation 
.157* .189* .184* .301** .318** .324** .339** .355** .337** .315** .330** .427** .736** 1 .586** .595** .375** .427** .620** 
Sig. (2-
tailed) 
0,041 0,013 0,016 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 
 
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
X15 Pearson 
Correlation 
.317** .351** .406** .398** .449** .405** .445** .503** .548** .526** .473** .484** .482** .586** 1 .703** .374** .463** .744** 
Sig. (2-
tailed) 
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 
 
0,000 0,000 0,000 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
X16 Pearson 
Correlation 
.215** .213** .238** .344** .322** .426** .421** .482** .426** .436** .446** .537** .464** .595** .703** 1 .434** .466** .689** 
Sig. (2-
tailed) 
0,005 0,005 0,002 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 
 
0,000 0,000 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
X17 Pearson 
Correlation 
0,104 0,120 0,101 .160* 0,145 .248** .264** .225** .228** .270** .208** .337** .439** .375** .374** .434** 1 .661** .492** 
Sig. (2-
tailed) 
0,176 0,117 0,187 0,036 0,058 0,001 0,000 0,003 0,003 0,000 0,006 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 
 
0,000 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
X18 Pearson 
Correlation 
.198** .159* .216** .229** .243** .338** .341** .297** .301** .359** .349** .369** .403** .427** .463** .466** .661** 1 .582** 
Sig. (2-
tailed) 
0,009 0,038 0,005 0,003 0,001 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 
 
0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
XTotal Pearson 
Correlation 
.492** .564** .620** .709** .728** .727** .744** .750** .769** .820** .772** .795** .562** .620** .744** .689** .492** .582** 1 
Sig. (2-
tailed) 
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 
 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 



















if Item Deleted 
X1 45,1754 217,934 0,439 0,929 
X2 44,8772 216,626 0,519 0,928 
X3 44,5848 213,774 0,575 0,926 
X4 44,6784 209,655 0,670 0,925 
X5 44,6199 207,931 0,690 0,924 
X6 44,6316 206,081 0,684 0,924 
X7 44,3743 203,659 0,701 0,923 
X8 44,3567 203,207 0,707 0,923 
X9 44,3158 202,888 0,730 0,923 
X10 44,4620 201,332 0,788 0,921 
X11 44,6725 206,080 0,739 0,923 
X12 44,5965 204,901 0,763 0,922 
X13 43,9649 210,363 0,495 0,929 
X14 43,9649 207,916 0,559 0,927 
X15 44,3158 202,547 0,698 0,924 
X16 44,2690 205,963 0,639 0,925 
X17 43,7135 213,206 0,418 0,931 





Alpha N of Items 
0,929 18 
 
Organizational Citizenship Behavior 
Uji Validitas 
Correlations 
 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 Y13 Y14 Y15 Y16 YTL 
Y1 Pearson 
Correlation 




0,018 0,037 0,005 0,009 0,033 0,000 0,008 0,055 0,050 0,578 0,048 0,006 0,068 0,000 0,619 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
Y2 Pearson 
Correlation 





0,767 0,000 0,005 0,005 0,000 0,007 0,000 0,899 0,033 0,168 0,002 0,082 0,000 0,057 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
Y3 Pearson 
Correlation 





0,073 0,005 0,343 0,001 0,047 0,146 0,147 0,225 0,005 0,188 0,208 0,002 0,911 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
Y4 Pearson 
Correlation 
.213** .341** -0,137 1,000 0,051 0,049 .234** -0,121 .220** .289** -0,026 0,022 .208** 0,019 .169* -0,006 .330** 
Sig. (2-
tailed) 
0,005 0,000 0,073 
 
0,504 0,522 0,002 0,116 0,004 0,000 0,740 0,774 0,006 0,804 0,027 0,933 0,000 






.198** .215** .215** 0,051 1,000 .358** .329** -0,150 .239** 0,038 .168* .367** .274** .256** .359** .191* .591** 
Sig. (2-
tailed) 
0,009 0,005 0,005 0,504 
 
0,000 0,000 0,051 0,002 0,625 0,028 0,000 0,000 0,001 0,000 0,012 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
Y6 Pearson 
Correlation 
.163* .214** 0,073 0,049 .358** 1,000 .306** -.347** .326** -0,069 0,142 .210** .160* .190* .277** 0,109 .473** 
Sig. (2-
tailed) 
0,033 0,005 0,343 0,522 0,000 
 
0,000 0,000 0,000 0,370 0,065 0,006 0,037 0,013 0,000 0,155 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
Y7 Pearson 
Correlation 
.429** .324** .245** .234** .329** .306** 1,000 -.420** .171* .164* .189* .450** .241** .249** .480** .199** .658** 
Sig. (2-
tailed) 
0,000 0,000 0,001 0,002 0,000 0,000 
 
0,000 0,025 0,032 0,013 0,000 0,002 0,001 0,000 0,009 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
Y8 Pearson 
Correlation 
-.203** -.206** -.152* -0,121 -
0,150 
-.347** -.420** 1,000 -.218** -0,130 -0,056 -.254** -.227** -.201** -.416** -0,068 -.335** 
Sig. (2-
tailed) 
0,008 0,007 0,047 0,116 0,051 0,000 0,000 
 
0,004 0,091 0,467 0,001 0,003 0,009 0,000 0,377 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
Y9 Pearson 
Correlation 
0,147 .552** 0,112 .220** .239** .326** .171* -.218** 1,000 -0,024 .162* .157* .224** .156* .166* 0,144 .488** 
Sig. (2-
tailed) 
0,055 0,000 0,146 0,004 0,002 0,000 0,025 0,004 
 
0,753 0,034 0,040 0,003 0,041 0,030 0,060 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
Y10 Pearson 
Correlation 




1,000 -0,149 0,061 .150* -0,031 0,030 -0,018 .168* 
Sig. (2-
tailed) 
0,050 0,899 0,147 0,000 0,625 0,370 0,032 0,091 0,753 
 
0,053 0,430 0,050 0,692 0,699 0,819 0,028 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
Y11 Pearson 
Correlation 
0,043 .163* 0,093 -0,026 .168* 0,142 .189* -0,056 .162* -0,149 1,000 .288** .252** .399** .165* .340** .491** 
Sig. (2-
tailed) 
0,578 0,033 0,225 0,740 0,028 0,065 0,013 0,467 0,034 0,053 
 
0,000 0,001 0,000 0,031 0,000 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
Y12 Pearson 
Correlation 
.151* 0,106 .212** 0,022 .367** .210** .450** -.254** .157* 0,061 .288** 1,000 .398** .196* .336** .182* .571** 
Sig. (2-
tailed) 
0,048 0,168 0,005 0,774 0,000 0,006 0,000 0,001 0,040 0,430 0,000 
 
0,000 0,010 0,000 0,017 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
Y13 Pearson 
Correlation 
.209** .236** 0,101 .208** .274** .160* .241** -.227** .224** .150* .252** .398** 1,000 .356** .323** 0,147 .578** 
Sig. (2-
tailed) 
0,006 0,002 0,188 0,006 0,000 0,037 0,002 0,003 0,003 0,050 0,001 0,000 
 
0,000 0,000 0,055 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
Y14 Pearson 
Correlation 
0,140 0,133 0,097 0,019 .256** .190* .249** -.201** .156* -0,031 .399** .196* .356** 1,000 .312** .548** .591** 
Sig. (2-
tailed) 
0,068 0,082 0,208 0,804 0,001 0,013 0,001 0,009 0,041 0,692 0,000 0,010 0,000 
 
0,000 0,000 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
Y15 Pearson 
Correlation 
.292** .280** .236** .169* .359** .277** .480** -.416** .166* 0,030 .165* .336** .323** .312** 1,000 0,093 .603** 
Sig. (2-
tailed) 
0,000 0,000 0,002 0,027 0,000 0,000 0,000 0,000 0,030 0,699 0,031 0,000 0,000 0,000 
 
0,229 0,000 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
Y16 Pearson 
Correlation 
-0,038 0,146 -0,009 -0,006 .191* 0,109 .199** -0,068 0,144 -0,018 .340** .182* 0,147 .548** 0,093 1,000 .458** 
Sig. (2-
tailed) 
0,619 0,057 0,911 0,933 0,012 0,155 0,009 0,377 0,060 0,819 0,000 0,017 0,055 0,000 0,229 
 
0,000 






.441** .485** .320** .330** .591** .473** .658** -.335** .488** .168* .491** .571** .578** .591** .603** .458** 1,000 
Sig. (2-
tailed) 
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,028 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 
 
N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 













Alpha if Item 
Deleted 
Y1 48,556 45,778 0,334 0,707 
Y2 47,485 46,028 0,402 0,703 
Y3 49,058 46,714 0,174 0,724 
Y4 47,789 46,861 0,201 0,720 
Y5 48,971 43,346 0,491 0,690 
Y6 49,076 44,129 0,334 0,706 
Y7 48,661 42,496 0,571 0,682 
Y8 49,462 55,050 -0,431 0,767 
Y9 47,877 44,873 0,378 0,702 
Y10 47,906 49,132 0,038 0,734 
Y11 48,737 43,560 0,348 0,705 
Y12 48,637 43,080 0,458 0,692 
Y13 48,392 43,793 0,481 0,692 
Y14 48,684 41,664 0,460 0,690 
Y15 49,047 42,151 0,488 0,688 




















(Combined) 4082,320 54 75,599 1,949 0,001 




2614,468 53 49,330 1,272 0,143 
Within Groups 4499,517 116 38,789 
  
Total 8581,836 170 

































Valid rendah 98 57,3 57,3 57,3 
sedang 69 40,4 40,4 97,7 
tinggi 4 2,3 2,3 100,0 









Valid rendah 2 1,2 1,2 1,2 
sedang 139 81,3 81,3 82,5 
tinggi 30 17,5 17,5 100,0 









Uji Regresi Sederhana 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted 
R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .414a 0,171 0,166 6,48803 








Square F Sig. 
1 Regression 1467,851 1 1467,851 34,870 .000b 
Residual 7113,985 169 42,095 
  
Total 8581,836 170 
   
a. Dependent Variable: Yocb 








t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 60,864 1,614 
 
37,713 0,000 
Xwfc -0,193 0,033 -0,414 -5,905 0,000 




jeniskelamin * kategori_wfc 
Chi-Square Tests 




Pearson Chi-Square .345a 2 0,841 
Likelihood Ratio 0,342 2 0,843 
Linear-by-Linear 
Association 
0,032 1 0,859 
N of Valid Cases 171 
  
a. 2 cells (33,3%) have expected count less than 5. The 








usia * kategori_wfc 
Chi-Square Tests 




Pearson Chi-Square 21.303a 4 0,000 
Likelihood Ratio 21,357 4 0,000 
Linear-by-Linear 
Association 
12,756 1 0,000 
N of Valid Cases 171 
  
a. 3 cells (33,3%) have expected count less than 5. The 
minimum expected count is ,91. 
 
bidangdivisi * kategori_wfc 
Chi-Square Tests 




Pearson Chi-Square 33.058a 30 0,320 
Likelihood Ratio 31,264 30 0,403 
Linear-by-Linear 
Association 
2,047 1 0,153 
N of Valid Cases 171 
  
a. 33 cells (68,8%) have expected count less than 5. The 
minimum expected count is ,02. 
 
masakerja * kategori_wfc 
Chi-Square Tests 




Pearson Chi-Square 6.598a 4 0,159 
Likelihood Ratio 6,610 4 0,158 
Linear-by-Linear 
Association 
0,213 1 0,645 
N of Valid Cases 171 
  
a. 3 cells (33,3%) have expected count less than 5. The 







status * kategori_wfc 
Chi-Square Tests 




Pearson Chi-Square 1.429a 2 0,489 
Likelihood Ratio 1,429 2 0,489 
Linear-by-Linear 
Association 
1,255 1 0,263 
N of Valid Cases 171 
  
a. 2 cells (33,3%) have expected count less than 5. The 
minimum expected count is 1,87. 
 
jeniskelamin * kategori_ocb 
Chi-Square Tests 




Pearson Chi-Square 4.140a 2 0,126 
Likelihood Ratio 4,957 2 0,084 
Linear-by-Linear 
Association 
1,487 1 0,223 
N of Valid Cases 171 
  
a. 2 cells (33,3%) have expected count less than 5. The 
minimum expected count is ,80. 
 
usia * kategori_ocb 
Chi-Square Tests 




Pearson Chi-Square 11.125a 4 0,025 
Likelihood Ratio 12,102 4 0,017 
Linear-by-Linear 
Association 
6,839 1 0,009 
N of Valid Cases 171 
  
a. 3 cells (33,3%) have expected count less than 5. The 







bidangdivisi * kategori_ocb 
Chi-Square Tests 




Pearson Chi-Square 24.442a 30 0,752 
Likelihood Ratio 14,765 30 0,991 
Linear-by-Linear 
Association 
0,299 1 0,585 
N of Valid Cases 171 
  
a. 38 cells (79,2%) have expected count less than 5. The 
minimum expected count is ,01. 
 
masakerja * kategori_ocb 
Chi-Square Tests 




Pearson Chi-Square 1.677a 4 0,795 
Likelihood Ratio 2,233 4 0,693 
Linear-by-Linear 
Association 
0,012 1 0,914 
N of Valid Cases 171 
  
a. 5 cells (55,6%) have expected count less than 5. The 
minimum expected count is ,18. 
 
status * kategori_ocb 
Chi-Square Tests 




Pearson Chi-Square 1.786a 2 0,409 
Likelihood Ratio 2,551 2 0,279 
Linear-by-Linear 
Association 
0,118 1 0,731 
N of Valid Cases 171 
  
a. 2 cells (33,3%) have expected count less than 5. The 
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